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Sammanfattning

Denna promemoria behandlar fragan om genomférande av
radets direktiv 97/81/EG av den 15 december 1997 om ram-
avtalet om deltidsarbete undertecknat av UNICE, CEEP och
EFS (deltidsdirektivet) och radets direktiv 99/70/EG av den
28 juni 1999 om ramavtalet om visstidsarbete undertecknat av
EFS, UNICE och CEEP (visstidsdirektivet).

I promemorian gors bedémningen att lagstiftningsatgarder
bor vidtas for att sékerstdlla direktivens princip om icke-
diskriminering. Déremot anses gallande rétt redan sékerstélla
dels deltidsdirektivets klausul 5.2 om att en véagran att dverga
fran heltid till deltidsarbete eller omvant inte i sig ar giltig
grund foér uppsédgning, dels visstidsdirektivets klausul 5 om
missbruk av visstidsanstéliningar och klausul 6 och 7 om in-
formation. Négra atgarder i dessa avseenden anses darfor inte
nodvéndiga.

I promemorian foreslas en ny tvingande lag om forbud mot
diskriminering av deltidsarbetande och visstidsanstallda.
Forbudet géller nar arbetsgivare tillampar l6ne- eller andra
anstallningsvillkor.

Lagen géller forhallandet mellan arbetsgivare och arbets-
tagare och omfattar deltidsarbetande och visstidsanstéllda
arbetstagare.

Forbudet mot diskriminering skall omfatta bade direkt och
indirekt diskriminering och gélla oberoende av om det finns
en diskriminerande avsikt.

Med en deltidsarbetande arbetstagare avses en arbetstagare
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vars normala arbetstid, berdknad per vecka eller som ett
genomsnitt 6ver en period pa upp till ett ar, understiger den
normala arbetstiden for en arbetstagare som enligt avtal eller
lag anses arbeta heltid.

Med visstidsanstélld arbetstagare avses en arbetstagare som
har en tidsbegrénsad anstéllning.

Det skall aligga den som anser sig diskriminerad att lagga
fram fakta som ger anledning att anta att det forekommit
direkt eller indirekt diskriminering. Darefter dvergar bevis-
bordan pa arbetsgivaren.



Lagforslag

Forslag till lag om forbud mot diskriminering av
deltidsarbetande och visstidsanstallda

Harigenom foreskrivs foljande.

Lagens andamal

1 8 Denna lag har till &andamal att motverka diskriminering av
deltidsarbetande och visstidsanstéllda arbetstagare nar det galler
I6ne— och andra anstéllningsvillkor.

Definitioner

2 § Med en deltidsarbetande arbetstagare avses en arbetstagare
vars normala arbetstid, berdknad per vecka eller som ett genom-
snitt éver en period pa upp till ett ar, understiger den normala
arbetstiden for en arbetstagare som enligt avtal eller lag anses
arbeta heltid.

3 § Med en visstidsanstélld arbetstagare avses en arbetstagare
som har en tidsbegrénsad anstéllning.
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Foérbud mot diskriminering

Direkt diskriminering

4 § En arbetsgivare far inte missgynna en deltidsarbetande eller
visstidsanstalld arbetstagare genom att tillampa mindre forman-
liga I6ne- eller andra anstéllningsvillkor &n arbetsgivaren
tillampar eller skulle ha tillampat for arbetstagare i en likartad
situation som arbetar heltid respektive har en tillsvidare-
anstdllning, om inte arbetsgivaren visar att missgynnandet
saknar samband med den missgynnades deltidsarbete eller
visstidsanstéllning.

Forbudet géller inte om tilldampningen av villkoren é&r
beréttigad av sakliga skal.

Indirekt diskriminering

5§ En arbetsgivare far inte missgynna en deltidsarbetande eller
visstidsanstélld arbetstagare genom att tillampa en bestdammelse,
ett kriterium eller ett forfaringssatt som framstar som neutralt
men som i praktiken sérskilt missgynnar deltidsarbetande eller
visstidsanstéllda arbetstagare ndr det galler 16ne- eller andra
anstallningsvillkor. Detta galler savida inte syftet med be-
stdmmelsen, kriteriet eller forfaringssattet kan motiveras av sak-
liga skdl och atgarden ar lamplig och nodvandig for att syftet
skall uppnas.

10
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Pafoljder

Ogiltighet

6 8 Ett avtal &r ogiltigt i den utstrackning det foreskriver eller
medger sadan diskriminering som ar forbjuden enligt denna lag.

7 8 Om en arbetstagare diskrimineras genom en bestdmmelse i
ett avtal med arbetsgivaren pa nagot satt som ar forbjudet enligt
denna lag, skall bestammelsen jamkas eller forklaras ogiltig, om
arbetstagaren begér det. Har bestaimmelsen sadan betydelse for
avtalet att det inte skéligen kan krévas att detta i dvrigt skall gélla
med of6randrat innehall, far avtalet jamkas &ven i annat han-
seende eller i sin helhet forklaras ogiltigt.

Om en arbetstagare diskrimineras pa nagot satt som &r for-
bjudet enligt denna lag genom att arbetsgivaren sdger upp ett
avtal eller vidtar en annan sadan rattshandling, skall rattshand-
lingen forklaras ogiltig, om arbetstagaren begér det.

Forsta stycket géller inte om 6 § ar tillamplig.

Skadestand

8 8§ Nar en arbetstagare diskrimineras genom att arbetsgivaren
bryter mot férbuden i 4 eller 5 §, skall arbetsgivaren betala
skadestand till arbetstagaren for den forlust som uppkommer
och for den krankning som diskrimineringen innebér.

Om det ar skaligt kan skadestandet sattas ned eller helt falla
bort.

11
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Rattegangen

9 8 Mal enligt denna lag skall handlaggas enligt lagen (1974:371)
om rattegangen i arbetstvister.

10 § Nar nagon for talan enligt denna lag skall 64—66 och 68 8§
lagen (1976:580) om medbestdmmande i arbetslivet tillampas
med den skillnaden att den tidsfrist som anges i 66 § forsta
stycket forsta meningen skall vara tva manader.

Denna lag trader i kraft den 1 april 2002.

12



Ds 2001:6

Lagférslag

Forslag till lag om andring i lagen (1974:371) om

rattegangen i arbetstvister

Haérigenom foreskrivs att 1 kap. 3 § lagen (1974:371) om
rattegangen i arbetstvister skall ha foljande lydelse.

Nuvarande lydelse

Foreslagen lydelse

1 kap.

Tvist som skall handlédggas
enligt denna lag far i stéllet
genom avtal hanskjutas till av-
gorande av skiljeman. Detta
géller dock inte fall som avses i
31 § forsta eller tredje stycket
lagen (1976:580) om med-
bestdmmande i arbetslivet.
Inte heller far avtal som fore
tvistens uppkomst traffats om
att tvisten skall avgoras av
skiljeman utan forbehall om
ratt for parterna att klandra
skiljedomen, goras gallande i
tvist om foreningsratt eller i
tvist enligt

1. jamstélldhetslagen
(1991:433),

2. lagen (1999:130) om at-
garder mot etnisk diskrimine-
ring i arbetslivet,

3. lagen (1999:132) om for-
bud mot diskriminering i
arbetslivet av personer med

38

Tvist som skall handldggas
enligt denna lag far i stillet
genom avtal hanskjutas till av-
gérande av skiljemdn. Detta
géller dock inte fall som avses i
31 § forsta eller tredje stycket
lagen (1976:580) om med-
bestdimmande i arbetslivet.
Inte heller far avtal som fore
tvistens uppkomst traffats om
att tvisten skall avgdras av
skiljeman utan forbehall om
ratt for parterna att klandra
skiljedomen, goras géllande i
tvist om foreningsratt eller i
tvist enligt

1. jamstélldhetslagen
(1991:433),

2. lagen (1999:130) om at-
géarder mot etnisk diskrimine-
ring i arbetslivet,

3. lagen (1999:132) om for-
bud mot diskriminering i
arbetslivet av personer med

13
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funktionshinder, eller

4. lagen (1999:133) om for-
bud mot diskriminering i
arbetslivet pa grund av sexuell

laggning.
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funktionshinder,

4. lagen (1999:133) om for-
bud mot diskriminering i
arbetslivet pa grund av sexuell
laggning, eller

5. lagen (2002:000) om for-
bud mot diskriminering av del-
tidsarbetande  och  visstids-
anstallda.

Denna lag trader i kraft den 1 april 2002.
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Forslag till lag

Lagférslag

om andring i sekretesslagen (1980:100)

Harigenom foreskrivs att 9 kap. 20 § sekretesslagen (1980:100)

skall ha féljande lydelse.

Nuvarande lydelse

Foreslagen lydelse

9 kap.

Sekretess galler hos dom-
stol, fér uppgift om enskilds
personliga eller ekonomiska
forhallanden om det kan antas
att den enskilde eller nagon
narstaende till den enskilde
lider avsevard skada eller be-
tydande men om uppgiften
rojs,

1. i méal om kollektivavtal,

2. i mal om tillampningen
av lagen (1982:80) om anstall-
ningsskydd, lagen (1976:580)
om medbestdmmande i arbets-

livet, 31-33 88 lagen
(1994:260) om  offentlig
anstallning, 4-11 88 lagen
(1994:261) om  fullmakts-
anstallning, 15-28 88 jam-

stélldhetslagen (1991:433), 8-
20 8§ lagen (1999:130) om at-
garder mot etnisk diskrimine-
ring i arbetslivet, 3-16 8§ lagen
(1999:132) om férbud mot

208

Sekretess géller hos dom-
stol, for uppgift om enskilds
personliga eller ekonomiska
forhallanden om det kan antas
att den enskilde eller nadgon
narstaende till den enskilde
lider avsevard skada eller be-
tydande men om uppgiften
rojs,

1. i méal om kollektivavtal,

2. i mal om tillampningen
av lagen (1982:80) om anstéll-
ningsskydd, lagen (1976:580)
om medbestdmmande i arbets-

livet, 31-33 8§  lagen
(1994:260) om offentlig
anstallning, 4-11 88 lagen
(1994:261) om  fullmakts-
anstéallning, 15-28 8§ jam-

stélldhetslagen (1991:433), 8-
20 88 lagen (1999:130) om at-
gérder mot etnisk diskrimine-
ring i arbetslivet, 3-16 88§ lagen
(1999:132) om férbud mot

15
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diskriminering i arbetslivet av
personer med funktionshinder
och 3-15 8§ lagen (1999:133)
om forbud mot diskriminering
i arbetslivet pa grund av sexuell
laggning. | fraga om uppgift i
allmédn handling galler sek-
retessen i hogst tjugo ar.

Denna trader i

lag

16
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diskriminering i arbetslivet av
personer med funktionshinder,
3-15 88 lagen (1999:133) om
forbud mot diskriminering i
arbetslivet pa grund av sexuell
laggning och 4-8 8§ lagen
(2002:000) om férbud mot
diskriminering av  deltids-
arbetande och visstidsanstéllda.

I fraga om uppgift i allman
handling galler sekretessen i
hdogst tjugo ar.

kraft den 1 april 2002.



1 Inledning

Denna promemoria har utarbetats inom Naringsdepartementet.
Den innehaller bedomningar och forslag om genomférande av
dels radets direktiv 97/81/EG av den 15 december 1997 om ram-
avtalet om deltidsarbete undertecknat av UNICE, CEEP och
EFS (deltidsdirektivet)*, dels radets direktiv 99/70/EG av den 28
juni 1999 om ramavtalet om visstidsarbete undertecknat av EFS,
UNICE och CEEP (visstidsdirektivet)?. Det 4r de allmanna
branschovergripande organisationerna, Samarbetsorganisationen
for europeiska arbetsgivarforeningar och industriférbund
(UNICE), Europeiskt centrum for offentliga affarsverk och
foretag (CEEP) och Europeiska fackliga samorganisationen
(EFS), som ingéatt ramavtalen och darefter begéart att dessa
genomfors pa gemenskapsniva genom beslut av radet.

De bada direktiven &r i huvudsak uppbyggda pa liknande satt.
Ramavtalen innehaller bl.a. en princip om icke-diskriminering
samt ett konstaterande att parterna dr de som bést kan hitta 16s-
ningar som motsvarar bade arbetsgivarnas och arbetstagarnas
behov och att de darfor bor tilldelas en sérskild roll vid genom-
forandet och tilldampningen av ramavtalen. Som ett led i bered-
ningen av drendet inbjod darfor davarande Arbetsmarknads-
departementet och dérefter Naringsdepartementet, represen-
tanter fran Landsorganisationen i Sverige (LO), Tjanstemannens
Centralorganisation (TCO), Sveriges Akademikers Central-
organisation (SACO), Svenska Arbetsgivareforeningen (SAF),
Arbetsgivarverket (AgV), Landstingsforbundet (LF) och

PEGT L 14, 20.1.1998, s. 9 ( Celex 31997L.0081).
2EGT L 175, 10.7.1999, s. 43 ( Celex 31999L0070).

17
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Svenska Kommunforbundet (Kommunforbundet) till samrads-
moten. Samradsmoten — dar parterna limnade synpunkter pa
direktivens genomférande — holls den 11 september 1998 och
den 16 februari 1999 angaende deltidsdirektivet och den 16 juni
2000 angaende visstidsdirektivet.

Arbetsmarknadens parter har pd anmodan till Narings-
departementet sant exempel pad sadana kollektivavtals-
bestimmelser som behandlar deltids- respektive heltids-
arbetande péa olika satt och som eventuellt kan anses vara
diskriminerande i direktivets mening. Avsikten med detta har
fran departementets sida inte varit att fullstaindigt kartlagga
avtalssituationen i landet. Meningen har i stéllet varit att
inforskaffa belysande, representativa exempel pa vilka slag av
avtalsregleringar som forekommer.

Deltidsdirektivet skall vara genomfdrt i medlemsstaterna
senast den 20 januari 2000 och visstidsdirektivet senast den 10
juli 2001. Om det ar nédvandigt for att ta hansyn till sérskilda
svarigheter eller om genomforandet skall ske genom kollektiv-
avtal far medlemsstaterna i stallet forfoga over ytterligare ett ar.
Sverige har i september 1999 underrattat kommissionen om att
Sverige avser att ta i ansprak det extra aret for deltidsdirektivets
genomforande. Deltidsdirektivet skall alltsa vara genomfort den
20 januari 2001.

18



2 Deltids- och visstidsdirektiven

I detta avsnitt ldmnas en kortfattad redogorelse for deltids- och
visstidsdirektiven. Direktiven finns i bilaga 1 och 2.

2.1 Direktivens tillkomst

Som ett led i genomférandet av gemenskapens stadga om
arbetstagares grundldggande sociala réttigheter presenterade
kommissionen ar 1990 tre olika forslag till direktiv om for-
hallandena for deltids- och visstidsanstallda arbetstagare
("atypiska arbetstagare”).® Ett av forslagen antogs ar 1991
genom radets direktiv 91/383/EEG av den 25 juni 1991 om
komplettering av atgarderna for att framja forbéttringar av
sdkerhet och hélsa pad arbetsplatsen for arbetstagare med
tidsbegransat anstallningsforhallande eller tillfalligt anstéllnings-
forhallande.*

De tva Ovriga direktivforslagen som kommissionen presen-
terade rorde forbdttring av arbetsvillkoren for deltids- respektive
visstidsanstallda. Forslagen diskuterades i radet vid atskilliga
tillfallen mellan 1990 och 1994 utan resultat. Kommissionen
beslot darfor att samrada med arbetsmarknadens parter om den
mojliga inriktningen av en gemenskapsatgard pa omradet enligt
avtalet om socialpolitik® som var slutet enligt protokoll nr 14 om
socialpolitik. Den 19 juni 1996 meddelade de branschdver-

SEGT C 224, 8.9.1990, s. 4, 6 resp. 8.

4EGT L 206, 29.7.1991, s. 19 ( Celex 31991L0383).

> Genom Amsterdamfordraget har bestammelserna i avtalet om socialpolitik inforlivats i
EG-fordraget, artiklarna 137-145.
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gripande organisationerna pa europaniva UNICE, CEEP och
EFS att de avsag att inleda forhandlingar, i forsta hand om del-
tidsarbete.

Férhandlingarna avslutades med att ett ramavtal om deltids-
arbete slots mellan organisationerna den 6 juni 1997. Parterna
Overlamnade darefter avtalet till kommissionen med begéran om
att det skulle genomforas genom ett radsbeslut i enlighet med
artikel 4.2 i avtalet om socialpolitik.

Kommissionen lade fram ett forslag till direktiv som syftade
till att genomfdra det ramavtal om deltidsarbete som traffats av
de branschovergripande organisationerna. Vid ministerrads-
motet den 15 december 1997 antogs deltidsdirektivet.

I mars 1998 meddelade organisationerna att de avsag att inleda
forhandlingar om visstidsarbete. Den 18 mars 1999 tréaffade
parterna ett ramavtal om visstidsarbete. Aven detta avtal Gver-
lamnades till kommissionen med begdran om att det skulle
genomforas genom ett radsbeslut i enlighet med avtalet om
socialpolitik. Vid ministerrddsmotet den 28 juni 1999 antogs
visstidsdirektivet.

2.2 Direktivens huvudsakliga innehall

De bada direktiven ar i huvudsak utformade pa likartat sétt. Syf-
tet med direktiven ar att genomféra de ramavtal om deltids-
respektive visstidsarbete som ingatts mellan arbetsmarknadens
parter pa europaniva.

I ingressen, stycke 16 i deltidsdirektivet och stycke 17 i viss-
tidsdirektivet, konstateras att dar ramavtalet saknar begrepps-
definitioner har medlemsstaterna maojlighet att definiera dessa
begrepp i enlighet med nationell lagstiftning eller nationell
praxis och i enlighet med liknande begrepp i andra direktiv pa
det sociala omradet. Definitionerna far dock inte strida mot
innehéllet i ramavtalet.

Av artikel 2 i respektive direktiv, som behandlar genom-
forandetidpunkten av direktiven, framgar att medlemsstaterna ar

20
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skyldiga att vidta alla nodvandiga atgéarder for att nar som helst
kunna garantera de resultat som alaggs genom direktivet.

I Ovrigt aterfinns de egentliga materiella bestammelserna i
ramavtalen, dvs. i respektive bilaga till direktiven.

Ramavtalen

Ramavtalen som parterna pa europaniva traffat innehaller dels en
inledning och ett avsnitt med allmdnna 6vervdganden, dels
klausuler som utgor sjalva avtalstexten.

I inledningen uttrycker parterna en énskan om att de skall fa
tillfalle att yttra sig nar det galler fragor om tolkning av avtalen
pa europaniva. | inledningen till ramavtalet om visstidsarbete
framgar att avtalet géller alla visstidsanstéillda med undantag for
personal inhyrd fran personaluthyrningsforetag. Dar uppmanas
ocksa medlemsstaterna att samrada med arbetsmarknadens
parter innan initiativ tas till ny lagstiftning.

I avsnittet allmanna dvervaganden anges att avtalen Over-
lamnar & medlemsstaterna och arbetsmarknadens parter att
bestimma det satt pa vilket de allmanna principerna, minimi-
kraven och bestdmmelserna skall tillampas for att situationen i
varje medlemsstat skall kunna tas i beaktande. Dar anges ocksa
att avtalen tar hansyn till behovet av att undvika att infora for-
pliktelser som kan motverka etablering och utveckling av sma
och medelstora foretag. Vidare framhalls att arbetsmarknadens
parter &r bast lampade att finna l6sningar som motsvarar bade
arbetsgivarnas och arbetstagarnas behov och att parterna darfor
bor ges en speciell roll vid genomférandet och tillimpningen av
avtalet.

Av klausul 1 i respektive ramavtal framgar syftet med avtalen.
Dér anges att syftet ar att sdkerstélla principen om icke-dis-
kriminering och att forbattra kvalitén pa deltids- respektive viss-
tidsarbete. Syftet med ramavtalet om deltidsarbete ar dessutom
att underlatta utvecklingen av deltidsarbete pa frivillig grund och
att bidra till en flexibel organisering av arbetstiden pa ett satt
som tar hansyn till bade arbetsgivares och arbetstagares behov.

21
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Enligt ramavtalet om visstidsarbete ar syftet aven att forhindra
missbruk som uppstar genom pa varandra féljande anstallningar.

Omfattningen av ramavtalen framgar av klausul 2. Avtalen
omfattar deltidsarbetande respektive visstidsanstallda med ett
anstallningsforhéllande som regleras av lag, kollektivavtal eller
praxis i medlemsstaterna. Det finns visst utrymme fér arbets-
marknadens parter eller for medlemsstaterna, efter samrad
arbetsmarknadens parter, att géra undantag fran ramavtalens
omfattning. | fraga om deltidsdirektivet far pa objektiva grunder
deltidsarbetande med tillfallig anstallning undantas. Vad galler
visstidsdirektivet far inledande yrkesutbildningar och larlings-
utbildningar samt anstéllningsavtal som ingétts inom ramen for
sarskild offentlig eller offentligt finansierad utbildning och
yrkesomskolning undantas.

Klausul 4 innehaller principen om icke-diskriminering vars
genomfdrande dr ett av syftena med ramavtalen. Principen
innebér att anstallningsvillkoren for deltids- respektive visstids-
arbetande inte skall vara mindre formanliga an for jamforbara
heltidsarbetande eller tillsvidareanstallda enbart pa grund av att
de arbetar deltid respektive har en visstidsanstéllning, om det
inte kan motiveras med objektiva skal. Tilliampningsforeskrifter
for klausul 4 skall arbetsmarknadens parter eller medlems-
staterna i samrad med arbetsmarknadens parter besluta om. Det
skall ske med beaktande av EG-rétten, nationell lagstiftning,
kollektivavtal och praxis. Om det finns objektiva skél skall det
vara tillatet att ha krav pa viss anstallningstid for att kvalificera
sig till sarskilda anstéllningsvillkor. I deltidsdirektivet kan ratten
till sarskilda anstéllningsvillkor dven vara beroende av arbetstid
eller 16nevillkor.

Definitioner av begreppen deltidsarbetande och visstids-
anstédlld samt jamférbar heltidsarbetande respektive tillsvidare-
anstélld finns i klausul 3. Med deltidsarbetande avses den vars
normala arbetstid, berédknad pa veckobasis eller som ett genom-
snitt 6ver en period pa upp till ett &r, understiger den normala
arbetstiden for en jamforbar heltidsarbetande. Med visstids-
anstélld avses en person med anstéllningsavtal vars langd fast-
stallts pa objektiva grunder som till ett visst datum, till dess att
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en uppgift har utforts eller med anledning av en sérskild
héndelse. Med jamforbar heltidsarbetande respektive tillsvidare-
anstalld avses en anstalld som pa samma arbetsplats utfér samma
eller liknande arbetsuppgifter med beaktande av kvalifikationer
och kunskaper. Upprakningen av vilka faktorer som kan beaktas
vid bedémningen om det ar en jamforbar heltidsarbetande &r
inte uttbmmande i deltidsdirektivet, till skillnad fran visstids-
direktivet. | deltidsdirektivet kan bl.a. ocksad anstallningstiden
vara en faktor som kan beaktas. Om det inte finns nagon jam-
forbar heltidsarbetande eller tillsvidareanstélld skall jamforelsen
goras med hjalp av tillampligt kollektivavtal eller om négot
sadant inte finns i enlighet med nationell lag, nationella kollek-
tivavtal eller nationell praxis.

Klausul 5 i respektive ramavtal innehaller, i likhet med klausul
4, bestammelser som ar kopplade till syftet med avtalen. | del-
tidsdirektivet ar klausulen i huvudsak inte tvingande utan upp-
stéller ett flertal bestimmelser som bor beaktas eller som arbets-
givaren sa langt som mojligt bor ta hansyn till. Punkt 1 hanvisar
till avtalets syfte och principen om icke-diskriminering och
anger att medlemsstaterna efter samrad med arbetsmarknadens
parter bor undersbka om det finns rattsliga eller administrativa
hinder for deltidsarbete. Parterna uppmanas dessutom att
identifiera och undersdka andra hinder som kan begransa
mojligheterna att arbeta deltid. Nar det ar lampligt bor dessa
hinder undanrdjas. Punkt 2 ar en tvingande bestammelse och
enligt den skall en vagran att 6vergd fran heltid till deltid eller
vice versa inte utgora saklig grund fér uppsagning. Punkt 3
staller krav pa arbetsgivaren att s langt som mojligt ta hansyn
till arbetstagares nskemal om att fa Gverga fran heltid till deltid
eller vice versa och att Oka sin arbetstid. Arbetsgivaren skall
dessutom sa vitt det ar mojligt upplysa om tillgangliga deltids-
och heltidsarbeten inom foretaget samt underlatta 6vergang till
deltidsarbete och mojligheten for deltidsarbetande att genomga
yrkesutbildning. Vidare skall de organisationer som represen-
terar arbetstagarna pa lampligt sitt hallas informerade om
deltidsarbete inom foretaget.
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Klausul 5 i visstidsdirektivet innehaller bestammelser for att
forhindra missbruk genom anvandandet av pa varandra foljande
visstidsanstallningar. Medlemsstaterna alaggs att efter samrad
med arbetsmarknadens parter och dar det inte finns likvardiga
lagliga atgarder for att forhindra missbruk infora en eller flera
bestammelser som réknas upp i avtalet. Det &r bestdmmelser om
objektiva grunder for fornyad visstidsanstallning, om en dvre
sammanlagd tidsgrans for flera pa varandra foljande visstids-
anstallningar eller om hur méanga ganger en visstidsanstallning
far fornyas.

I visstidsdirektivet finns i klausul 6 och klausul 7 bestammelser
om information om anstéllningstillfallen samt information och
samrad. Enligt klausul 6 skall arbetsgivaren informera visstids-
anstallda om lediga tjanster i foretaget eller pa arbetsplatsen for
att garantera att dessa arbetstagare har samma mdjlighet som
andra arbetstagare att fa en tillsvidareanstallning. | klausul 7
anges att vid inréttande av arbetstagarorgan enligt nationell- eller
gemenskapslagstiftning skall visstidsanstéllda tas med vid berék-
ningen av antalet anstallda for bildande av sadant arbetstagar-
organ.

Enligt genomférandebestimmelserna i klausul 6 i deltids-
direktivet och klausul 8 i visstidsdirektivet skall tvister och
klagomal som uppstar vid tillampningen av ramavtalen losas och
forebyggas i enlighet med nationell lagstiftning, kollektivavtal
och praxis. Medlemsstaterna eller arbetsmarknadens parter kan
behalla eller infora bestammelser som ar mer formanliga an de
som foreskrivs i respektive avtal. Genomfdrandet av bestdimmel-
serna far inte utgora skal for att sainka den allméanna skyddsnivan
for arbetstagare som omfattas av avtalen. Inte heller far genom-
forandet inskranka arbetsmarknadsparternas ratt att pa lamplig
niva ingd avtal som anpassar eller kompletterar bestammelserna i
avtalen pa ett sitt som beaktar de sarskilda behoven hos de
berorda parterna pa arbetsmarknaden. Avtalet skall heller inte
paverka tillimpningen av mer specifika gemenskaps-
bestdimmelser och sérskilt inte gemenskapsbestammelser som
ror lika behandling eller lika mojligheter for kvinnor och man.
Tvister och klagomal till foljd av tillampningen av avtalen skall
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forebyggas och behandlas i enlighet med nationell lagstiftning,
kollektivavtal och praxis.
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3 ILO:s konvention om
deltidsarbete

Vid beddmningen av deltidsdirektivets genomftérande i Sverige
ar det av betydelse att dven beakta Internationella arbets-
organisationens (ILO:s) konvention om deltidsarbete, vilken
Sverige annu inte har ratificerat.®

Sverige & medlem av Internationella arbetsorganisationen
(ILO). ILO:s beslutande férsamling — Internationella arbets-
konferensen — antog ar 1994 konventionen (nr 175) och en
rekommendationen (nr 182) om deltidsarbete.

Under ILO:s arbete med de bada instrumenten konstaterades
att andelen deltidsarbetande, bland saval kvinnor som man, har
ndra samband med kvinnors deltagande i arbetskraften. Det
framkom vidare att deltidsarbetande ofta behandlas oférmanligt
trots att lagen i de flesta lander inte gor nagon skillnad mellan
deltids- och heltidsarbetande. | arbetet med konventionen fram-
kom ocksa att det var stora variationer mellan landerna betraf-
fande deltidsarbetandes anstéllningsrattigheter och sociala
skydd. 1 atskilliga lander tillampas for vissa rattigheter och for-
maner troskelnivaer, vilka vanligen uppgar till mellan atta och 16
timmar per vecka.

ILO-konventionen om deltidsarbete omfattar alla anstéllda
vilkas normala arbetstid &r kortare &n den foér jamforbara heltids-
arbetande. Enligt konventionen skall atgarder vidtas for att
garantera de deltidsarbetande samma skydd som heltids-
arbetande med avseende pa organisations- och forhandlingsratt,
arbetarskydd och diskriminering 1 anstéllningen. Deltids-

® Regeringens skrivelse 1995/96:158.
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anstéllda skall sékerstéllas en grundlén som inte ar lagre &n for
jamforbara heltidsarbetande bara for att de arbetar deltid. De
lagstadgade sociala trygghetssystemen skall anpassas sa att
deltidsarbetande atnjuter likvardiga villkor med de heltids-
arbetande. Det forutsatts att atgarder vidtas for att underlatta
mdjligheterna till produktivt och fritt valt deltidsarbete som
tillgodoser behoven hos bade arbetsgivare och arbetstagare.
Overgang frén heltids- till deltidsarbete eller vice versa skall ske
frivilligt. Vidare stadgas att bestdmmelserna skall inforlivas
genom lagstiftning eller kollektivavtal.

Som inledningsvis framforts har Sverige for nérvarande inte
tilltratt konventionen. Vid remissbehandlingen i frdgan om rati-
ficering av konventionen anforde inte ndgon av remiss-
instanserna att det skulle géras nagon skillnad i kollektivavtal
mellan hel- och deltidsarbetande i 16nehdnseende. Vid behand-
lingen av frdgan om Sverige borde ratificera konventionen
uttalade regeringen att den delar den grundsyn som kommer till
uttryck i konventionen, namligen att deltidsanstéllda bor om-
fattas av samma skydd, forméaner och utvecklingsmojligheter
som heltidsanstéllda. Regeringen ansdg emellertid att Sverige
inte uppfyllde konventionens bestdammelser om att alla deltids-
arbetande skall garanteras en grundlén som inte ar lagre &n for
jamforbara heltidsarbetande. Anledningen var att fragor som
géller 16ner och ekonomiska férmaner ar 6verlamnade at arbets-
marknadens parter att avtala om. Eftersom kollektivavtalen inte
tacker hela arbetsmarknaden och da konventionen omfattar
samtliga deltidsarbetande ansdg regeringen att konventionen
inte borde ratificeras.
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4 Gallande ratt

4.1 Svensk lag

Ett direktiv dr bindande for de medlemsstater de riktar sig till
nar det galler det resultat som skall uppnas men overlater at
medlemsstaterna att utforma medlen att nd mélen, se artikel 249
i EG-fordraget. Principen framgar aven av artikel 2 i deltids-
respektive visstidsdirektivet, som dessutom anger att atgarderna
kan bestd i lagstiftning eller i att avtal ingas mellan arbets-
marknadens parter. En central fraga & — mot den bakgrunden —
om det i Sverige finns lag- eller avtalsbestimmelser som strider
mot direktiven.

I detta kapitel redovisas Oversiktligt svensk lagstiftning i de
avseenden som avses i direktiven. Av sérskild betydelse ar
principen om icke-diskriminering (klausul 4 i bada direktiven)
samt bestdammelsen om att en Overgang fran heltid till deltid
eller vice versa inte utgor saklig grund fér uppsagning (klausul 5
i deltidsdirektivet) och bestdmmelsen som syftar till att
forhindra missbruk genom anvéndandet av flera pa varandra
foljande visstidsanstallningar (klausul 5 i visstidsdirektivet).

Aven praxis angdende anstallningsskyddslagens regler om
saklig grund for uppsagning och majligheten att avtala om viss-
tidsanstéllningar redovisas kortfattat.
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41.1 Deltidsarbetande

Svensk lagstiftning innehaller fa bestammelser som sarskilt
reglerar deltidsarbetandes villkor. Lagstiftningen kan ségas
bygga pa ett antagande om att deltidsarbetande skall behandlas
pa samma satt som 6vriga arbetstagare.

Reglerna i lagen (1982:80) om anstéllningsskydd (anstall-
ningsskyddslagen) omfattar bade heltids- och deltidsanstallda. |
25 a § finns bestdmmelse om deltidsanstélld arbetstagares
foretradesratt i vissa fall till anstdlining med hogre sysselsétt-
ningsgrad. Enligt 7 § kréavs saklig grund for att en uppsagning
fran en arbetsgivare skall vara giltig. Att arbetsgivaren inte vill ha
arbetstagare som arbetar deltid &r i princip inte tillrackligt for att
arbetsgivaren skall kunna skilja en deltidsarbetande fran anstall-
ningen.

I Arbetsdomstolens praxis har i vissa fall arbetsgivarens beslut
att genomféra forandringar avseende bl.a. de anstélldas arbets-
uppgifter, I6nevillkor och arbetstid ansetts som ett avskedande. |
AD 1984 nr 28 andrades anstéllningsforhallandena genom ned-
séttning av arbetstiden och motsvarande sédnkning av I6nen.
Domstolen ansag att atgarden var att betrakta som ett skiljande
fran tjansten.

Arbetstidslagen (1982:673) omfattar dven deltidsarbetande
arbetstagare. Har finns bestaimmelser om s.k. mertid vid deltids-
anstédllning som innebér framst att de bestdmmelser om berék-
ning av overtid som géller for heltidsanstéllda skall tillampas
aven vid berékning av mertid.

Nar det galler 16ner och ekonomiska formaner i anstallningen
saknas i huvudsak svenska lagregler. Det ankommer pé arbets-
marknadens parter att avtala om detta. Exempel pa undantag
harifran ar lagen (1991:1047) om sjuklon. Denna lag gor dock
inte skillnad mellan heltids- och deltidsanstallda.

I lagen (1997:238) om arbetsldshetsforsékring finns regler om
ratt till ersattning vid arbetsléshet. Arbetsloshetsersattning lam-
nas i tva former, dels som en inkomstrelaterad erséttning, dels
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som ett grundbelopp. | bada fallen kréavs att personen ar ofor-
hindrad att arbeta minst 17 timmar per vecka och att forvarvs-
arbete utforts i viss omfattning. For att omfattas av arbetslds-
hetsforsakringen kravs alltsa en viss etablering pa arbetsmark-
naden. For ratt till den inkomstrelaterade erséttningen krévs
medlemskap i en arbetsloshetskassa. Forsakringen ar i denna del
frivillig. Arbetsloshetsersattning lamnas ocksa vid deltids-
arbetsloshet. Den som arbetat heltid och séker och bara kan
finna deltidsarbete kompenseras for inkomstbortfallet. Det-
samma géller for den som tidigare arbetat t.ex. 75 procent av
heltid och bara kan fa arbete pa t.ex. 50 procent av heltid. For
den som vid utgdngen av ersattningsperioden behaller sin
tillsvidareanstallning pa deltid upphor ratten till utfylinad fran
arbetsléshetsforsékringen.

4.1.2 Tidsbegréansad anstéllning

Det finns i svensk rétt ett antal regler som sarskilt ror mojlig-
heten att anvénda tidsbegransade anstéllningar.

Anstéllningsskyddslagen m.m.

I anstéllningsskyddslagen ar huvudprincipen att anstéliningsavtal
skall galla tills vidare (4 8). Anstéllningsskyddslagen begransar
mojligheten att avtala om tidsbegransade anstéllningar. Avtal om
tidsbegransade anstallningar — visstidsanstallningar — far traffas
endast i de fall detta sarskilt anges.

Avtal om tidsbegransad anstéllning far enligt 5-6 8§§ traffas i
foljande fall:

1. Awvtal for viss tid, viss sasong eller visst arbete, om det
foranleds av arbetets sdrskilda beskaffenhet.

2. Auvtal for viss tid som avser vikariat, praktikarbete eller
feriearbete.

3. Avtal for viss tid, dock sammanlagt hogst sex méanader
under tva ar, om det foranleds av tillfallig arbetsanhopning.
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4. Avtal som géller for tiden till dess arbetstagaren skall
borja sadan tjanstgoring enligt lagen (1994:1809) om total-
forsvarsplikt, som skall paga mer an tre manader.

5. Avtal for viss tid som avser anstéllning efter pen-
sionering, om arbetstagaren har uppnatt den alder som medfor
skyldighet att avga fran anstallningen med alderspension eller,
om nagon sadan avgangsskyldighet inte finns, nar arbetstagaren
har fyllt 67 ar.

6. Avtal om s.k. dverenskommen visstidsanstallning. For
sadana avtal galler bl.a. att de far omfatta sammanlagt hogst tolv
manader under tre ar och att en arbetsgivare vid en och samma
tidpunkt far ha hogst fem arbetstagare anstillda med Gverens-
kommen visstidsanstallning.

7. Avtal om tidsbegrénsad provanstéllning, om prévotiden
ar hogst sex manader.

Utover de ovan redovisade sju fallen géller att det enligt 2 § ar
tillatet att genom kollektivavtal som har slutits eller godkénts av
central arbetstagarorganisation avtala om tidsbegransade anstéll-
ningar eller provanstéllningar aven i andra fall.

Om ett avtal om visstidsanstéllning traffas i annat fall kan
arbetstagaren enligt 36 § fa domstols forklaring att avtalet skall
gélla tills vidare. 1 15-17 8§ anstéllningsskyddslagen finns be-
stimmelser om att arbetsgivare har en skyldighet att lamna
besked om att en tidsbegrdnsad anstéllning inte kommer att
fortsétta.

Fragan om upprepade vikariatsanstallningar star i strid med
anstéllningsskyddslagen har provats i AD 1994 nr 22. Arbets-
tagarna hade haft flera pa varandra foljande vikariat och fragan
var om det var ett kringgdende av reglerna om vikariat. Dom-
stolen uttalade att enligt anstéllningsskyddslagen godtas
vikariatsanstallningar utan nagra sarskilda begransningar men
det maste vara fraga om akta vikariat i anstallningsskyddslagens
mening och inte en formell konstruktion som utnyttjas i syfte
att kringga lagens regler om tillsvidareanstéllning. Anstall-
ningarna i malet ansags inte strida mot anstallningsskyddslagen.

Sedan den 1 januari 2000 géller enligt 5 8 andra stycket att en
tidsbegransad anstallning dvergar till en tillsvidareanstallning om
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arbetstagaren varit anstalld hos arbetsgivaren som vikarie i
sammanlagt mer an tre ar under de senaste fem aren. Detta har
kallats "en bortre gréns for vikariat”. Denna regel har &nnu inte
provats av domstol sa vitt kant.

Det finns utdver vad som féljer av anstéliningsskyddslagen
nagra andra forfattningar som innehaller sarskilda bestammelser
om mojlighet att avtala om tidsbegransad anstallning. Sadan be-
stammelse finns i 9 § anstallningsférordningen (1994:373). Aven
15 8§ forordningen (1991:1121) med instruktion for Statens skol-
verk och 22 § forordningen (1995:945) med instruktion for
Hogskoleverket innehaller sarskilda bestammelser om tids-
begransade anstéllningar. Enligt bestdimmelserna kan, utéver vad
som foljer av 5 och 6 88 anstdllningsskyddslagen, tidsbegrénsad
anstallning meddelas for visst utvarderings- och utrednings-
arbete for hogst ett ar.

Harutover kan ndmnas att den nyssndmnda bestdmmelsen i
58 andra stycket anstéllningsskyddslagen om att en tids-
begransad anstallning i vissa fall Gvergar till en tillsvidare-
anstallning i nagra fall inte galler. Sa ar fallet vid tidsbegransad
anstallning som vikarier for ordinarie domare enligt 37 § forord-
ningen (1996:379) med hovrittsinstruktion, 37 § férordningen
(1996:380) med kammarrattsinstruktion, 39 § férordningen
(1996:381) med tingsrattsinstruktion och 36 § forordningen
(1996:382) med lansrattsinstruktion. Aven lagen (1999:568) om
utlandsstyrkan inom Fdrsvarsmakten innehaller bestammelser
som sarskilt reglerar tidsbegransade anstéllningar. Dar stadgas i
4 § att en anstallning i utlandsstyrkan skall vara tidsbegrénsad.

Semesterlagen (1977:480) innehaller bestammelser som i viss
man begransar mojligheten for visstidsanstallda att fa semester.
En arbetstagare med en visstidsanstallning som inte varar mer an
tre manader saknar ratt till semesterledighet. Arbetstagaren har
dock ratt till semesterersattning for anstallningstiden hos arbets-
givaren.
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Utbildningsomradet

P& utbildningsomradet finns flera bestdammelser om tids-
begransade anstéllningar. Aven har géaller som huvudregel att ett
anstéllningsavtal géller tills vidare (tex. 4 kap. 30 § forsta
meningen  hogskoleférordningen  (1993:100), jfr. prop.
1996/97:141 s.33). Reglerna om anstéllningsformen for larare
inom hogskolan har ganska nyligen setts dver, och med verkan
fr.o.om. den 1 januari 1999 har nagra tidsbegransade anstall-
ningsformer slopats. De sarskilda forhallanden som galler inom
hogskola och skola har dock ansetts motivera vissa sarskilda
bestammelser som innehaller ytterligare grunder for tids-
begrédnsad anstélining utdver vad som féljer av de allménna reg-
lerna om tidsbegransad anstéllning i anstéllningsskyddslagen.
I 4 kap. 30 § hogskoleforordningen finns sérskilda regler som

géller for foljande kategorier av larare:

larare inom konstnérlig verksamhet — anstéliningen galler
tills vidare langst fem ar och far férnyas, men har en sammanlagd
ovre tidsgrans pa tio ar,

adjungerade professorer, lektorer och adjunkter — anstéll-
ningen galler tills vidare langst tre ar och far férnyas, men har en
sammanlagd Gvre tidsgrans pa sex ar,

lektor och adjunkt vid hans eller hennes forsta anstéllning
eller om han eller hon &r tillsvidareanstélld vid annan hégskola —
anstallningen galler tills vidare langst ett respektive tre ar och far
inte fornyas,

forskarassistent — anstéllningen géller tills vidare langst fyra
ar och far fornyas bara vid sarskilda skal samt

timlarare och géstldrare — anstéliningen géller tills vidare
langst ett respektive tre ar och far fornyas.

Hogskoleforordningen innehaller ocksd regler om tids-

begrénsad anstéllning for assistenter, amanuenser och kliniska
assistenter (5 kap. 12 §8). Sadan anstéllning géller tills vidare
langst ett ar och far fornyas, men anstallningen for amanuenser
och kliniska assistenter har en dvre sammanlagd tidsgrans pa tre
ar. Sarskilda bestammelser finns for doktorander (5 kap. 7 8).
Av 3 kap. 3 § hogskolelagen (1992:1434) framgar att en gést-
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professor, en professor inom konstnérlig verksamhet och en
adjungerad professor far anstillas for bestamd tid. Rektors
anstallning ar tidsbegransad till hogst sex ar (2 kap. 2 § hog-
skoleférordningen).

I regeringens proposition 2000/01:3 Forskning och férnyelse
foreslar regeringen att larositena i en forsoksverksamhet bor fa
en mojlighet att anstélla en bitrddande lektor tills vidare dock
langst fyra ar, varefter anstallningen efter prévning kan éverga i
en tillsvidareanstallning som lektor. Forslaget har tillstyrkts av
Utbildningsutskottet (2000/01UbU:01).

Vid forskningsraden finns regler om tidsbegransade anstall-
ningar for forskare och professorer, se forordning (2000:1472)
om anstéllningar vid forskningsrad. | skollagen (1985:1100)
finns bestdmmelser om tidsbegransad anstallning nar det géller
obehdriga larare m.fl. och anstéllningar for studie- och yrkes-
orientering (2 kap. 5-6 88). Den som inte uppfyller de krav som
anges i 4 § far anstillas som larare, forskollarare och
fritidspedagog for hogst ett ar i sander. Samma galler for den
som anstélls for studie- och yrkesorientering och inte har ut-
bildning avsedd for sddan verksamhet.

4.2 Svenska kollektivavtal

Som inledningsvis framhallits i avsnitt 4.1 ar medlemsstaterna
enligt direktiven skyldiga att vidta atgarder for att garantera de
resultat som direktivet alagger. Det ar darfor av intresse att
skapa sig en uppfattning om kollektivavtalen kan innehalla
bestdimmelser som strider mot eller som uppfyller kraven i
ramavtalen.

Arbetsmarknadens parter har vid samrad med Narings-
departementet lamnat uppgifter om det i kollektivavtal finns
nagon eller nagra bestimmelser som behandlar deltidsarbetande
och visstidsanstillda pa satt som eventuellt kan anses vara
diskriminerande i direktivens mening. | fraga om kollektivavtal
som behandlar deltids- respektive heltidsarbetande pa olika satt
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har parterna dessutom till departementet sant in exempel pa
sadana avtal.

Avsikten har inte varit att fullstindigt kartldgga avtals-
situationen i landet. Syftet har i stallet varit att inforskaffa exem-
pel pa avtalsregleringar som gor skillnad i fraga om deltids- och
visstidsanstallda.

I detta avsnitt ldmnas en redovisning 6ver vad som fram-
kommit vid samrad med arbetsmarknadens parter vad galler
kollektivavtalsbestammelser som gor skillnad mellan deltids-
och heltidsarbetande respektive visstids- och tillsvidareanstallda.

Den redovisning som har foljer gor inte ansprak pa att ge en
uttdbmmande beskrivning av avtalssituationen i Sverige.

4.2.1 Kollektivavtalsbestammelser som rér
deltidsarbetande

Sérskilda bestdmmelser som beror deltidsarbetande fore-
kommer. Organisationerna har i nagra fall tagit stallning till om
de sarskilda bestammelser som finns ocksd kan innebar
diskriminering i direktivets mening. I allménhet finns dock inte
fran avtalsparternas sida nagra motiveringar till bestammelsernas
lydelse.

Kollektivavtal om I6ner och alim&nna anstéliningsvillkor m.m.

Inom statens, landstingens och kommunernas avtalsomraden
finns avtal med begransad tillamplighet vad galler vissa deltids-
anstallningar. Allmant I6ne- och formansavtal (ALFA), Avtal
om utlandsbestammelse, Affarsverksavtalet, Lone- och férmans-
avtal for statliga lakare samt Allmanna bestdmmelser AB 98 om-
fattar inte arbetstagare vars anstéllning & mindre an 40 procent
av heltidstjanstgoring. Sérskilt avtal har tréffats avseende
arvodesanstéllda ldkare med tjanstgdring understigande 16
timmar per vecka. Pa det statliga omradet finns aven sarskilt
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avtal for arvodesanstéllda lokalvardare med genomsnittlig vecko-
arbetstid understigande 40 procent av heltidstjanstgoring.

Inom den privata sektorn finns det ocksa kollektivavtal vars
tillamplighet &r begrénsad for vissa deltidsanstallda. Enligt
Kollektivavtal for akademiker mellan Bankinstitutens Arbets-
givareorganisation (BAO) samt Jusek/Civilekonomernas Riks-
forbund (CR) och Sveriges Civilingenjorsforbund (CF) kravs
en minsta arbetstid om 15 timmar per vecka fér att anstillda
skall omfattas av avtalet. Avtal om I6ner och allménna
anstallningsvillkor  fér SACO-forbundens medlemmar i
forsékringsbranschen, 1 januari 1998 — 31 december 2000, galler
inte for arbetstagare vars anstéllning ar mindre an 50 procent av
heltidstjanstgoring. Enligt Forsékringsbranschens Arbetsgivare-
organisation innehaller avtalen inte nagra regler som ar diskrimi-
nerande i deltidsdirektivets mening. Férbundet har uppgivit att
de i forsakringsbranschen som arbetar mindre an 50 procent har
andra typer av arbetsuppgifter och anstallningsforhallanden an
de traditionella forsakringstjanstemannen.

Omstéllningsavtalet mellan Svenska Arbetsgivareféreningen
(SAF) och Privattjanstemannakartellen (PTK) har ocksad be-
gransad tillamplighet for deltidsanstallda da det inte omfattar
anstallda med en kortare arbetstid &n fem timmar per vecka.

Det finns i vissa kollektivavtal dven sarskild reglering for del-
tidsanstédllda vad galler berdkningen av 16n. Travaruhandels-
avtalet innehaller sarskilda regler vad galler helgdagslon for
deltidsanstallda. For heltidsanstéllda utgar helgdagslon med ett
belopp per dag motsvarande atta ganger vederborande arbets-
tagares genomsnittliga timfortjanst under den avléningsperiod
varunder helgdagen infaller. For deltidsanstéllda utgar helgdags-
I6n berédknad efter den géllande genomsnittliga arbetstiden per
dag vid femdagarsvecka.

Inom handelns omrade finns i Allmanna bestammelser, Avtal
avseende detaljhandeln, Avtal avseende kioskpersonal, Avtal
avseende butikspersonal, Avtal avseende KF Stormarknad, Avtal
avseende partihandeln och Avtal avseende postorderforetag sar-
skild reglering for deltidsanstallda i fraga om 16n eller avdrag vid
franvaro. Regleringen innebar bl.a. att deltidsanstallda skall av-
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I6nas med timlon och heltidsanstidllda med manadslon.
Timlonen skall motsvara 1/166 av tillamplig manadslon. Efter
Overenskommelse mellan arbetsgivare och arbetstagare kan dven
deltidsanstallda erhalla manadslon.

Inom det statliga och kommunala omradet, landstingen, verk-
stads- och skogsindustrin, grafiska och tidningsbranschen samt
inom handelns omrade finns det kollektivavtal med bestammel-
ser som innebdr att ersattning for arbete utéver ordinarie arbets-
tid ersitts olika beroende pad om arbetstagaren &r deltids- eller
heltidsanstalld. Ersattningsnivan ar lagre for deltidsarbetande
som arbetar utéver sitt avtalade arbetstidsmatt i forhallande till
heltidsarbetande. Den lagre ersattningsnivan galler i de fall den
deltidsarbetande arbetar upp till gangse heltidsmatt inom bran-
schen och erséttningen kallas i avtalen mertidstillagg eller fyll-
nadstillagg. Arbete som en deltidsanstélld utfor utdver den for
motsvarande heltidsanstallds faststéllda arbetstid ger ratt till
Overtidsersattning.

Tjanstemannaavtalet inom verkstadsindustrin innehaller dven
det sdrskild reglering avseende mertid for deltidsanstéllda. Inom
bemanningsbranschen utgar inte ndgon mertidsersattning.
Arbetad tid ut6ver ordinarie heltidsarbetsmatt utgoér dock Gver-
tid. Overtidsersattning skall utgé enligt reglerna i Tjanstemanna-
avtalet. HTF har véackt frdgan om deltidsanstéallda behandlas
mindre formanligt an heltidsanstallda genom regleringen att del-
tidsanstéllda varken har ratt till mertid- eller 6vertidserséttning
vid Overtidsarbete upp till heltid.

| avtal inom Grafiska Fackforbundets omrade finns regler
som innebér att den ordinarie arbetstiden i genomsnitt for
deltidsarbetande skall uppga till 18 timmar per vecka och i vissa
avtal (Samhall) till 20 timmar per vecka. Vid utdkat
arbetskraftbehov skall i forsta hand deltidsanstéllda erbjudas
mdjlighet att utdka sin arbetstid.
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Kollektivavtal om avtals- och pensionsférsakringar

Aven forsikringsformaner enligt avtal &r i vissa fall beroende av
antalet arbetstimmar. Sadana kvalifikationsregler finns pa det
statliga omradet i Allmant pensionsavtal 1974 (PA-SPR) m.m.
som galler for yrkesofficerare, Pensionsavtal PA -91 och Avtal
om statens tjanstegrupplivforsakring (TGL-S). PA-SPR och PA
-91 géller endast anstélining med en sysselsdttningsgrad om
minst 40 procent. TGL-S innehdller bestammelser om
ekonomiskt skydd for efterlevande i héndelse av dodsfall. For
skydd for efterlevande géller en forsékringsgrundande anstéll-
ningstid om atta timmar per vecka utom sa vitt avser begrav-
ningshjalp i vissa fall. For forsakringsformaner om arbets-
tagarens make eller sambo avlider krdvs att arbetstagaren varit
anstalld for att utfora arbete under minst 16 timmar per veckan

Industrins och handelns tillaggspension for tjanstemén (ITP)
géller endast for tjinsteman som har en ordinarie arbetstid som
uppgar till minst 16 timmar per vecka.

Mellan SAF och LO respektive PTK har traffats ett antal
Overenskommelser om avtals- och pensionsférsékringar. For réatt
till ersattning krdvs i de flesta avtalen att den anstéllde utfort
arbete under ett visst antal timmar. | Forsakring om avgangs-
bidrag (AGB) mellan SAF och LO géller for ratt till ersdttning
att den anstéllde arbetat visst antal timmar per kalenderar under
ett antal ar. Enligt Tjanstegrupplivforsakring (TGL) kravs for
ratt till maximal ersdttning att man varit anstélld att utfora
arbete minst 16 timmar per vecka. Om arbetstiden understiger
atta timmar per vecka utbetalas enbart begravningshjalp.

Enligt Omstéllningsavtalet mellan SAF och PTK utgar
avgangsersattning under vissa villkor. Ersittningen utges i
proportion till arbetstidens langd. For kortare arbetstid an fem
timmar per vecka utgar éver huvud taget ingen erséattning.

Overenskommelse om pensions- och forsakringsavtal, PFA
98, inom landstingen géller endast for heltidsanstallda eller del-
tidsanstéllda som arbetar minst 40 procent av den fér mot-
svarande heltidsanstalld géllande arbetstiden.
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I Pensionsavtal for akademiker mellan BAO a ena sidan och
Jusek, CR och CF pa den andra sidan galler for ratt till pension
att deltidsanstélld tjainsteman skall ha en faststalld genomsnittlig
arbetstid om minst 15 timmar per vecka. Finansforbundet och
BAO har tréffat en sérskild dverenskommelse som ror anstallda
med kortare arbetstid dn 15 timmar per vecka.

4.2.2  Kollektivavtalsbestammelser som rér tidsbegréansade
anstéllningar

I fraga om sarskilda bestimmelser som beror tidsbegransade
anstéllningar har merparten av arbetsmarknadens parter uppgett
att sarreglering betréffande visstidsanstéllda ar séllsynta och dar
det forekommer bor bestdimmelsen kunna motiveras av objektivt
godtagbara skal. Fran SACO har dock framhallits att det finns
bestammelser i kollektivavtal som kan anses strida mot ram-
avtalet. Det galler framst pensions- och trygghetsavtalen samt
bestammelser om foraldrapenning. Avtalen &r i viss man foremal
for omférhandling och eventuella bestdmmelser som kan strida
mot ramavtalet bor enligt forbundet kunna I6sas av parterna.

I PA-SPR galler som forutsattning for att en anstélld skall
omfattas av statens allménna tjanstepensionsreglemente och
kungorelsen med tillagggbestammelser till statens allménna
tjanstepensionsreglemente, att den anstéllde har en anstalining
som avser minst halvtidstjanstgéring och att den anstéllde inom
den senast forflutna perioden av 36 manader innehaft en anstall-
ning som avsett minst halvtid under sammanlagt minst sex hela
kalendermanader.

Enligt Omstallningsavtalet mellan SAF och PTK &r en forut-
sattning for ratt till avgangsersattning att den anstallde varit
anstalld i foretaget under en sammanhangande tid av fem ar. For
att omfattas av omstallningsstod — atgarder vilka underlatta att fa
nytt arbete — krévs att den anstallde arbetat minst 16 timmar i
genomsnitt per vecka under ett ar vid ett och samma foretag.

Enligt Transportavtalet har en arbetstagare som ar tjanstledig
pa grund av havandeskap ratt till havandeskapslon om hon varit
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anstalld hos arbetsgivaren under minst “ett ar i foljd” samt
hennes anstallning fortsitter under minst tre manader efter
tjanstledigheten.

For anstallda inom kommuner tillimpas bestdmmelserna for
uppehallsanstallning i AB 98 for visstidsanstallda endast om
anstallningen varar minst en hel termin. Arbetstagare som
anstallts for en tid som understiger tre manader omfattas inte av
avtalets bestdmmelser om féréldraledighet och erséattning vid
ledighet for tjanstgoring inom totalférsvaret.

For visstidsanstallda som arbetar kortare tid d4n en manad
intrader ratt till sjuklon enligt Verkstadsavtalet 1998-2000 forst
sedan arbetstagaren tilltratt anstéllningen och darefter varit
anstalld 14 kalenderdagar innan sjukdomsfallet intréaffar.

4.3 Svensk rattspraxis

Vid en bedémning av om atgarder behdver vidtas for att direk-
tiven skall vara genomforda i Sverige maste beaktas mojligheten
enligt gallande ratt att vidta atgarder mot diskriminering av
deltids- och visstidsanstéllda. Redan enligt gallande ratt finns ett
visst utrymme att komma till rdtta med diskriminering. Det
galler mojligheten att aberopa dels “god sed pa arbets-
marknaden”, dels 36 § avtalslagen, dels jamstalldhetslagen. I
detta kapitel skall kortfattat redovisas hur dessa rattsprinciper
bedomts i rattspraxis.

4.3.1 Begreppet god sed pa arbetsmarknaden

Begreppet "god sed pé arbetsmarknaden” har beskrivits som ett
allmént faktiskt praktiserat beteende som representerar en viss
yrkesetisk eller allman moralisk niva. Begreppet speglar en
oskriven princip som uppratthalls i sarskilt Arbetsdomstolens
praxis. Inneborden &r att kollektivavtalsvillkor inte far rattslig
verkan om de strider mot god sed pa arbetsmarknaden eller
annars &r av otillbérlig natur.
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Arbetsdomstolen tillampar inte sallan principen, bl.a. i diskri-
mineringssituationer. | t.ex. avgérandet AD 1996 nr 114 provade
Arbetsdomstolen om en avtalsturlista i form av kollektivavtal i
ett visst fall stred mot god sed pé arbetsmarknaden eller pa annat
sétt var otillborlig. Domstolen uttalade att en avtalsturlista blir
utan verkan i den man den &r diskriminerande eller eljest innebér
att ovidkommande hénsyn tagits eller att annan omsténdighet
foreligger som gor att det skulle te sig stotande att tillampa
listan i det aktuella hdnseendet. AD anfdrde vidare att enligt
domstolens mening "kan vid rattslig prévning av en avtalsturlista
denna inte frankannas verkan i visst hanseende endast darfor att
parterna vid vagningen mellan skilda omsténdigheter tillmatt
viss faktor storre betydelse an vad en utomstéende betraktare till
aventyrs skulle finna motiverat”.

I AD 1983 nr 107 jamkades ett kollektivavtal darfor att det
ansags vara diskriminerande. En turordningséverenskommelse i
kollektivavtalsform innebar att arbetstagare som talade enbart
finska placerades efter andra anstéllda. Att ett sadant hansyns-
tagande var sakligt motiverat hade arbetsgivaren inte formatt
styrka i malet. AD fann att avtalet innebar diskriminering av de
finsktalande och att det diarmed stod i strid med god sed pa
arbetsmarknaden. AD jamkade harefter Gverenskommelsen pa sa
séatt att den inte langre framstod som oskélig.

Avgorandet AD 1994 nr 60 gallde fragan om ett kollektivavtal
kunde tolkas sd att en deltidsanstidlld med ungefar samma
faktiska arbetstid som de heltidsanstéllda arbetskamraterna
kunde anses vara heltidsanstélld. | malet slog AD fast att det
inom kollektivavtalsratten inte finns nagon allman princip om
att kollektivavtal skall tolkas sa att fullstandig réttvisa uppnas
mellan skilda arbetstagare eller grupper av arbetstagare. Daremot
menade domstolen att situationen ar en annan om arbetsgivarens
handlande varit diskriminerande eller pa annat satt stridit mot
lag och goda seder. Detta gjordes dock inte gallande i malet
varfor fragan om diskriminering av den deltidsanstéllde inte
prévades.
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4.3.2 36 § avtalslagen

Avtalslagen — lagen (1915:218) om avtal och andra rétts-
handlingar pa formogenhetsrattens omrade — ger mojlighet att
ogiltigforklara eller jamka rdttshandlingar, avtal och
avtalsvillkor. Generalklausulen i lagens 36 § anvisar generella
bedémningsgrunder som gor det mojligt att asidosatta eller
jamka oskaéliga avtalsvillkor. Enligt paragrafen kan ett eller flera
avtalsvillkor som befinns vara oskéliga, antingen till sin typ eller
pa grund av omstandigheterna i det enskilda fallet, asidoséattas pa
sd sétt att villkoren inte langre ar bindande eller jamkas sa att de
blir skéliga. Om ett villkor ar att anse som oskaligt beror pa
avtalets innehall, omstandigheterna vid avtalets tillkomst, senare
intraffade forhallanden och omstandigheterna i Gvrigt. Hansyn
tas till om ena avtalsparten ar konsument eller pa annat satt intar
en underldgsen stéllning.

I forarbetena till 36 § avtalslagen anges flera olika typfall dar
jamkning av avtalsvillkor kan komma ifraga. Ett sadant &r
diskriminering. Som exempel ndmns att part tilldmpar olika
avtalsvillkor beroende pa motpartens kon, alder, ras, nationalitet
osv. (prop. 1975/76:81 s. 121). Sysselsattningsgrad eller anstall-
ningsform ndmns inte.

Mojligheten till asidosattande eller jamkning omfattar i
princip dven villkor i kollektivavtal. 1 fdrarbetena till 36 §
avtalslagen framhalls dock att det praktiska utrymmet for att
tillampa generalklausulen pa kollektivavtal torde vara mycket
begransat men att ddremot kan det finnas anledning att anvénda
klausulen betraffande enskilda arbetsavtal (prop. 1975/76:81 s.
114). Det synséttet har ndrmare utvecklats i Arbetsdomstolens
praxis.

Arbetsdomstolen har sdledes jamkat enskilda anstéallningsavtal
med stod av 36 § avtalslagen. I AD 1986 nr 78 ansag domstolen
att den anstéllde under manga ar fatt alltfor 1ag 16n. Domstolen
fann att avtalsvillkoret avseende I6n vara oskéligt och jamkade
det enligt 36 § avtalslagen. Vid bedémningen av vad som var
skélig 16n tog AD hénsyn till bl.a. att arbetstagaren inte hade
invant mot l6nen tidigare.
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Domstolen har ocksa i flera fall prévat fragan om jamkning av
kollektivavtal. I AD 1986 nr 26 var fragan om det var oskaligt att
krdva matningsavgifter enligt ett Kkollektivavtal avseende
oorganiserade arbetstagare i ett foretag som inte tillampade
ackordsarbete. AD uttalade att mojligheten att angripa ett
kollektivavtal mellan centrala parter med hjélp av 36 § avtals-
lagens ogiltighetsregler ar utomordentligt begransat. AD ansag
inte att vare sig avtalet eller omstandigheterna vid avtalets till-
komst var sadana att 36 § kunde bli tillampligt.

I AD 1988 nr 98 konstaterade domstolen inledningsvis att
avtalsratten bygger pa grundsatsen att man ar bunden av ett
inganget avtal. Vidare uttalade domstolen att man bor beakta
vilka konsekvenserna blir innan man traffar avtal och att en
rattsprincip som utgar fran ett riksavtal kan fa konsekvenser i ett
enskilt fall som kan uppfattas som anmarkningsvard, ar en fraga
for forhandling mellan parterna. | malet kom domstolen fram till
att det inte fanns skal att jamka kollektivavtalet.

I AD 1991 nr 38 begirde en arbetstagare befrielse fran en
avtalsforpliktelse (ett vite) under aberopande bl.a. av 36 §. Vitet
hade faststéllts i Overensstdimmelse med bestdmmelserna i ett
kollektivavtal. Domstolen erinrade om lagstiftarens uttalanden
angéende lagrummets begransade tillampningsomrade men
tillade att detta uttalande narmast far uppfattas som en hansyft-
ning pa att kollektivavtal brukar tillkomma under sadana for-
hallanden att forutsattningar for tillampning av 36 § saknas. |
alla handelser kunde uttalandet inte uppfattas sd att ett
avtalsvillkor som maste betraktas som oskaligt inte skulle kunna
jamkas pa den grund att villkoret ingar i ett kollektivavtal. AD
fann att avtalsvitet skulle séttas ned med stdd av 36 §.

4.3.3  Konsdiskriminering

I jadmstéalldhetslagen (1991:433) anges forbud mot kodnsdiskri-
minering bl.a. vad galler 16ner och andra anstéllningsvillkor. Ett
avtal kan ogiltigforklaras i den man det medfor sadan konsdis-
kriminering. Skyddet i lagen mot indirekt konsdiskriminering
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vad géller anstallningsvillkor ger &ven ett skydd for deltids-
arbetande. EG-domstolen har i flera avgdranden uttalat sig om
indirekt konsdiskriminering. Dessa avgorande &r av betydelse
eftersom forbudet mot indirekt diskriminering i jamstalldhets-
lagen skall ha samma innerbdrd som enligt EG-rétten.

EG-domstolen har i flera fall tagit stéllning till om ett anstéll-
ningsvillkor som berdr deltidsanstéllda utgor indirekt diskrimi-
nering. | Jenkins-malet” hade domstolen att prova om det inne-
bar indirekt diskriminering att betala hdgre timlon till heltids-
anstallda an till deltidsanstallda nar arbetstagarna utférde samma
arbete. Domstolen uttalade att det forhallandet att deltidsarbete
betalas med lagre timlon an heltidsarbete inte i sig utgor en dis-
kriminering som ar forbjuden, i den man de olika timlénerna
tillampas utan atskillnad med avseende pa kon. Vidare anforde
domstolen att laget dock blev annat om det skulle visa sig att
vasentligt farre kvinnor &n mén arbetade heltid och det berodde
pa kvinnors svarighet att arbeta heltid. Loneskillnaden var under
sadana forhallanden oftrenlig med artikel 119 i Romfordraget
om inte I6nepolitiken kunde forklaras av andra faktorer an kéns-
diskriminering.

I Bilka-malet® hade domstolen att préva om en arbetsgivare
kunde ge pensionsforman endast till heltidsanstallda. Domstolen
uttalade att handlandet var ett brott mot likaléneprincipen fér
det fall att ett mycket storre antal kvinnor &n mén utestangdes
fran formanen, om inte arbetsgivaren kunde visa att det fanns
andra objektivt grundade skal an konstillhérighet for att
behandla de anstallda olika. Motsvarande var utgangen i Kriiger-
malet® dar det var fraga om en bestimmelse i ett kollektivavtal
som undantog deltidsanstallda fran ett arligt I6netillagg utgjorde
indirekt diskriminering. Aven i Kording-mélet' hade domstolen
att ta stallning till om en mindre formanlig behandling av del-
tidsanstéllda utgjorde konsdiskriminering. Domstolen anférde
att enligt fast rattspraxis foreligger indirekt diskriminering néar

7 Mal 96/80 J.P Jenkins, REG 1981 s. 911 ( Celex 61980J0096).

8 Mal 170/84 Bilka, REG 1986 s. 1607 (Celex 61984J0170).

° Mal 281/97 Kruger, REG 1999 s. 1-5127 (Celex 61997J0281).
10 Mél 100/95 Kording, REG 1997 s. 1-5289 ( Celex 61995J0100).
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tillampningen av en bestammelse faktiskt missgynnar ett mycket
storre antal kvinnor an maén.
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5  Overvaganden

51 Inledning

| detta kapitel diskuteras fragan om de bada direktiven kan anses
genomforda i Sverige utan att nagra atgarder vidtas eller om det
kréavs atgarder, t.ex. lagstiftning.

Enligt deltidsdirektivet skall

deltidsarbetande inte behandlas mindre formanligt &an
jamforbara heltidsarbetande vad géller anstéllningsvillkor,
(klausul 4.1 i ramavtalet),

en arbetstagares vagran att 6verga fran heltidsarbete till del-
tidsarbete eller omvant inte i sig vara giltig grund fér uppségning
(klausul 5.2 i ramavtalet) och

tvister och klagomal till foljd av tillimpningen av ramavtalet
forebyggas och behandlas i enlighet med nationell lag, nationella
kollektivavtal och nationell praxis (klausul 6.5 i ramavtalet).

Enligt visstidsdirektivet skall

visstidsanstéllda inte behandlas mindre fordelaktigt &n
jamforbara tillsvidareanstéllda vad galler anstéllningsvillkor,
(klausul 4.1 i ramavtalet),

missbruk som uppstar genom anvandandet av pa varandra
foljande visstidsanstéllningar férhindras, dar det inte finns lik-
vardiga lagliga atgéarder (klausul 5 i ramavtalet),
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arbetsgivaren informera visstidsanstéllda om lediga tjanster
pa arbetsplatsen for att garantera dessa samma mojlighet som
andra arbetstagare att fa en tillsvidareanstéllning (klausul 6.1 i
ramavtalet),

visstidsanstéllda tas med vid berékningen av antalet anstéllda
for att sddana arbetstagarorgan som avses i nationell- och
gemenskapslagstiftning kan bildas (klausul 7.1 i ramavtalet) och

tvister och klagomal till foljd av tillimpningen av ramavtalet
forebyggas och behandlas i enlighet med nationell lag, nationella
kollektivavtal och nationell praxis (klausul 8.5 i ramavtalet).

Fragan &r nu om dessa rattigheter i respektive direktiv ar siaker-
stallda eller om atgarder behovs.

De 6vriga klausulerna i ramavtalen uttrycker onskemal eller
uppmaningar som medlemsstaterna och arbetsmarknadens
parter bor verka for att uppna. Denna promemoria utgar fran att
dessa klausuler har betydelse i forsta hand for tolkning av och
for att ge det principiella och praktiska sammanhanget at de
klausuler som har en omedelbart sjalvstandig betydelse.
Déremot anses de inte uppstdlla krav som har omedelbar
betydelse for fragan om Sverige maste vidta atgarder for att
direktiven skall anses genomfdrda.

Klausulerna innebér frémst

att medlemsstaterna sjidlva kan definiera de begrepp som
behdvs i enlighet med nationell lagstiftning och/eller nationell
praxis, under forutsattning att definitionerna inte strider mot
innehallet i ramavtalet,

att medlemsstaterna och arbetsmarknadens parter kan
bestamma det sétt pa vilket avtalets allmanna principer, minimi-
krav och bestammelser skall tillampas for att situationen i varje
medlemsstat skall kunna tas i beaktande,

att arbetsmarknadens parter skall ha en sérskild roll vid
genomfdrande och tillampning av ramavtalet,

att deltidsarbetande med tillfallig anstéllning kan undantas
fran deltidsdirektivet,
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att inledande yrkes- och larlingsutbildningar samt
anstallningsavtal som ingatts inom ramen for sarskild offentlig
eller offentligt finansierad utbildning och yrkesomskolning kan
undantas fran visstidsdirektivet,

att medlemsstaterna och arbetsmarknadens parter bor
undersdka om det finns hinder mot deltidsarbete och i princip
undanrdja dessa,

att bestammelser som ar mer formanliga for arbetstagarna an
de som foreskrivs i ramavtalen &r tillatna,

att den allmanna skyddsnivan for arbetstagare inom det
omrade som berdrs av ramavtalen inte far sankas nar direktivet
genomfors, samt

att arbetsmarknadens parter har ratt att ingd avtal som
anpassar och/eller kompletterar bestimmelserna i ramavtalen.

5.2 Deltidsdirektivet — behdver atgarder vidtas for
att direktivet skall anses genomfort?

Av de tre klausulerna 4.1 (principen om icke-diskriminering),
5.2 (mojlighet att arbeta deltid m.m.) och 6.5 (tillgang till
rattslig provning) ar framst den om icke-diskriminering av storst
intresse. Huvuddelen av det foljande avsnittet dgnas darfor at
den klausulen.

5.2.1  Icke-diskriminering (klausul 4)

Beddmning: Principen om icke-diskriminering boér sékerstallas i
lag.

Innebdrden av principen om icke-diskriminering i klausul 4 ar
foljande. Né&r det galler anstéllningsvillkoren skall deltids-
arbetande inte behandlas mindre formanligt an jamforbara hel-
tidsarbetande enbart pa den grunden att de arbetar deltid, om
det inte finns objektiva skél for den annorlunda behandlingen.
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Fragan ar nu om rattslaget i Sverige ar sadant att principen om
icke-diskriminering &r sakerstélld.

Lagstiftning

Nar det forst géller svensk lagstiftning finns endast fa bestam-
melser som sarskilt reglerar deltidsanstélldas villkor, vilket fram-
gar av avsnitt 4.1.1. Av den redovisningen bor man kunna dra
slutsatsen att det i svensk lagstiftning inte finns nagon forfatt-
ningsregel som diskriminerar deltidsarbetande pa grund av att de
arbetar deltid. Nagon andring i befintlig lagstiftning ar darfor
inte nddvandig.

Kollektivavtal

Nar det sedan galler kollektivavtalen visar genomgangen i avsnitt
4.2.1 att vissa avtal i nagra fall gér en skillnad mellan heltids- och
deltidsarbetande. Vissa av de regleringarna far anses vara mindre
formanliga for de deltidsanstallda. Det galler framst avtals- och
pensionsférmaner.

Det faktum att en atskillnad kan konstateras innebar dock
inte i sig att diskriminering foreligger. Den saken kan beddmas
forst sedan fragan prévats om det finns objektivt godtagbara
skél for avtalsregleringen. En bedémning av den saken kréaver for
det forsta en analys av innebdrden av "objektiva skal”. | detta
ligger att avtalsregleringarnas bakgrund, syfte, verkningar etc.
maste gas igenom noggrant. Har far resonemanget stanna vid
konstaterandet att direktivet anvisar utrymme for att en be-
stdmmelse i ett kollektivavtal kan behandla heltids- och deltids-
anstéllda olika, utan att for den skull vara diskriminerande.

Till detta kommer att &ven ramavtalets klausuler 4.2, 4.3 och
4.4 har betydelse for vilka slags avtalsklausuler som kan ténkas
vara diskriminerande eller ej.

Enligt 4.2 skall principen om tidsproportionalitet tillampas
nar det ar lampligt. Inneborden av detta uttryck far bedomas
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vara att det finns ett utrymme for att t.ex. en formans storlek
kan tillatas bero pa sysselsattningsgraden. Exempelvis kan det —
nar det ar lampligt — vara godtagbart att en hogre pension betalas
ut till den som arbetar heltid an deltid.

I 4.3 anges att satten for hur klausulen om icke-diskriminering
skall tillampas beslutas av medlemsstaterna och/eller arbets-
marknadens parter, med beaktande av EG-réatten, nationell ratt
och nationella kollektivavtal.

Av 4.4 féljer att medlemsstaterna, nar det finns objektiva skal
for det, efter samrad med arbetsmarknadens parter och i enlighet
med nationell ratt och nationella kollektivavtal kan lata ratten till
sérskilda arbetsvillkor vara beroende av anstéllningstid, arbetstid
eller 16nevillkor.

Det kan anmérkas att varken det egentliga direktivet eller
ramavtalet ger nédrmare ledning for tolkningen av de uttryck i
klausul 4.2 — 4.4 som nu namnts: ”nar det ar lampligt”, "satten
for hur klausulen skall tillimpas” och “objektiva skal”. Har far i
stallet hanvisas till stycke 16 i ingressen till direktivet och stycke
6 i ramavtalets allmanna évervaganden. Dér framhalls medlems-
staternas och arbetsmarknadens parters viktiga roll vid tillamp-
ningen av direktivet och att hansyn skall tas till situationen i de
enskilda medlemsstaterna. Det far mot den bakgrunden allmént
sett anses att uttrycken lamnar ett visst utrymme for medlems-
staternas egna beddmningar och prioriteringar av vilka avtals-
villkor som dr godtagbara. Darmed ar dock inte sagt att det alltid
finns godtagbara skal for de skillnader vad galler anstéllnings-
villkor som finns mellan heltids- och deltidsanstallda i avtalen.

En viktig del av bedomningen om atgarder behover vidtas for
att sékerstalla principen om icke-diskriminering ar hur avtals-
parterna beddmer saken. Inte minst den viktiga roll som
parterna tilldelats nér det géller ramavtalets tolkning och
tillampning (jfr. stycke 8 i ramavtalets allmédnna dvervaganden)
talar for att deras synpunkter bor tillmatas stor vikt. Har ger det
samrad som forekommit med arbetsmarknadens parter samt de
skrifter som inkommit fran arbetsmarknadens parter foljande
vid handen.
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Parternas installning

Enligt arbetsgivarforbunden Svensk Handel och Tjénste-
foretagen samt ALMEGA utgor avtalsbestdammelserna inte
diskriminering i direktivets mening eftersom det foreligger
objektiva skal for var och en av de avtalsklausuler som behandlar
heltids- respektive deltidsanstéllda olika. 1 vissa fall menar
forbunden att deltidsanstéllda till och med favoriseras.

Arbetsgivarverket, Kommunforbundet, Landstingsforbundet,
LO, TCO och SACO anser att avtalen normalt inte har nagra
diskriminerande bestammelser men att de s.k. troskelvéardena i
vissa avtal inom saval statliga, kommunala som privata sektorn
mojligen kan ifragasattas. Kommunforbundet och Landstings-
forbundet har tillagt att avtalsparterna sa sent som under avtals-
forhandlingarna 1998 enats om att existerande troskelvéarden
inte &r diskriminerande.

SAF, som i likhet med centralorganisationerna pa arbetstagar-
sidan inte &r avtalspart, anser sig inte kunna bedéma om den sér-
reglering som forekommer ar forenlig med kravet pa objektiva
skal och darmed inte ar diskriminerande.

HTF ifragasatter om inte avtalsregleringen om att deltids-
anstédllda vid arbete uttéver ordinarie arbetstid upp till heltid
varken har ratt till mertid eller Overtidsersattning, kan vara
diskriminerande. Enligt SIF ar vissa bestammelser angaende
tilldggspension for tjanstemén diskriminerande.

Fragan om direktivet bor implementeras genom lag eller
kollektivavtal har stéllts till arbetsmarknadens parter vid de sam-
radsmoten som agt rum. SAF och AgV har da foresprakat en lag
framfér avtal. LO, TCO, SACO, Landstingsforbundet och
Kommunférbundet har daremot framhallit att direktivet bor
genomfdras genom avtal.

Svensk ratt

Parterna har olika asikter i fragan om avtalen ar fria fran diskri-
minerande bestammelser. Det gar inte att med sakerhet sla fast
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att det alltid finns objektivt godtagbara skl for de bestammelser
i kollektivavtalen som gor skillnad mellan heltids- och deltids-
anstallda. Denna osédkerhet ar i sig inte tillfredsstallande. Men
osdkerheten innebér inte med nddvéandighet att principen om
icke-diskriminering inte &r sakerstdlld. Det finns redan
mojlighet enligt svensk rétt att komma till ratta med eventuella
diskriminerande anstélliningsvillkor i kollektivavtal och enskilda
anstallningsavtal genom principen om god sed pa arbets-
marknaden, 36 § avtalslagen och jamstélldhetslagen.

Enligt principen om god sed pa arbetsmarknaden och general-
klausulen i 36 § avtalslagen kan otillborliga eller oskéliga avtals-
villkor ogiltigforklaras eller jamkas. Aven forbudet mot indirekt
kodnsdiskriminerande anstéllningsvillkor i jamstalldhetslagen kan
aberopas for att komma till ratta med diskriminering av deltids-
anstallda. Fragan & om dessa principer och bestammelser kan
anses vara tillrackliga for att uppfylla direktivets krav och ge ett
fullgott skydd for att garantera principen om icke-diskrimine-
ring.

Av redogorelsen i avsnitt 4.3.1 framkommer att det finns
utrymme for att asidosatta diskriminerande avtalsvillkor darfor
att de strider mot principen om god sed pé arbetsmarknaden (jfr
bl.a. AD 1983 nr 107 och AD 1994 nr 60). Forutsattningen for
att principen skall kunna tillampas far anses vara att det ar fraga
om en pataglig sarbehandling. Det framgar bla. av AD:s
uttalande om att ett avtal "inte frankanns verkan i visst
hénseende endast darfor att parterna vid vagningen mellan skilda
omstandigheter tillméatt viss faktor stérre betydelse dn vad en
utomstaende betraktare till dventyrs skulle finna motiverat”
(AD 1996 nr 114). En mindre formanlig behandling av en
deltidsanstalld som inte &r pataglig kan diaremot inte anses vara
en sadan form av sirbehandling dér asidosattande eller jamkning
kan komma i fraga med stod av bestammelsen.

Generalklausulen i 36 § avtalslagen ger ocksa en mojlighet att
asidosatta diskriminerande anstallningsvillkor eller kollektivavtal
(jfr avsnitt 4.3.2). Vad galler mojligheten att jamka enskilda
anstallningsvillkor tillmats arbetstagarens eventuella under-
latenhet att patala bristerna betydelse (jfr AD 1986 nr 78). Det
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far anses medfora att utrymmet att tillimpa generalklausulen ar
begransat. Det forhallandet att kollektivavtalen normalt ar om-
sorgsfullt utformade med beaktande av bada parters intressen
och med stravan att ge tydligt uttryck at bada parters rattigheter
och skyldigheter, ar ocksd omstandigheter som medfér en
begransning av utrymmet for att tillampa generalklausulen pa
kollektivavtal.

For att jamstélldhetslagens forbud mot indirekt diskrimine-
ring skall kunna goras gallande maste ett mycket storre antal av
det ena kdnet missgynnas. Skyddet enligt jamstalldhetslagen ar
darfor begransat eftersom det forutsatter bade att de som arbetar
deltid utgér den vésentligt stérre andelen av de anstéllda och att
dessa ar av den ena konstillnorigheten.

Det far anses att géllande ratt i viss man gor det mojligt att
asidosatta eller jamka avtalsvillkor som ar diskriminerande.
Parterna har olika asikter i fragan om avtalen ar fria fran diskri-
minerande bestdmmelser och om att inforliva direktivet och
icke-diskrimineringsprincipen  genom  kollektivavtal.  Det
anfoérda leder till slutsatsen att det &r tveksamt om gallande
svensk réatt kan sakerstélla principen om icke-diskriminering.
Atgarder bor darfor vidtas for genomférande av direktivet.
Eftersom parterna inte &r ense om att genomfdra principen om
icke-diskriminering i kollektivavtal kan genomférandet bara ske
genom lagstiftning.

Tillgang till rattslig prévning

Enligt klausul 6.5 i ramavtalet skall tvister och klagomal till f6ljd
av tillampningen av avtalet férebyggas och behandlas i enlighet
med nationell lag, nationella kollektivavtal och nationell praxis.

De lagstiftningsatgarder som bor vidtas for att sdkerstalla
principen om icke-diskriminering skall sjalvklart &ven inbegripa
tillgang till rattslig provning for sakerstéllande av icke-diskrimi-
neringsprincipen.
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Sammanfattning

Arbetsmarknadens parter &r inte ense om kollektivavtalen &r fria
fran diskriminerande bestammelser. De &r heller inte ense om att
genomfora direktivet genom kollektivavtal. Det gar inte att med
sidkerhet sla fast att det alltid finns objektivt godtagbara skal for
de bestdmmelser i kollektivavtalen som gor skillnad mellan
heltids- och deltidsanstillda. Det kan darmed inte anses
uteslutet att det kan finnas avtalsregleringar som vid t.ex. en
rattslig provning skulle befinnas strida mot principen om icke
diskriminering. Det &r tveksamt om mgjligheten att komma till
ritta med eventuella diskriminerande anstéllningsvillkor i
kollektivavtal och enskilda anstéllningsavtal med stéd av bl.a.
god sed pa arbetsmarknaden, 36 § avtalslagen och jamstalldhets-
lagen &r tillrackligt for att direktivet skall anses vara genomfort.
Slutsatsen  blir  darfor att genomfdrandet av icke-
diskrimineringsprincipen med tillgang till rattslig prévning bor
ske genom lagstiftning.

5.2.2  Modjlighet att arbeta deltid m.m. (klausul 5)

Bedomning: Atgarder behdver inte vidtas for att genomfora
direktivets klausul 5.2 om mojlighet att arbeta deltid m.m.

Enligt klausul 5.2 i ramavtalet skall en vagran att 6verga fran hel-
tidsarbete till deltidsarbete eller omvéant inte i sig vara giltig
grund for uppsagning. Klausulen paverkar inte mojligheten att i
enlighet med nationell lag, kollektivavtal eller praxis sdga upp en
arbetstagare av andra orsaker héanforliga till det aktuella
foretagets drift.

Anstéllningsskyddslagens bestdmmelser om saklig grund for
uppségning respektive de regler som géller avskedande och den
rattspraxis som utbildats i Arbetsdomstolen i dessa fragor inne-
bar ett skydd mot sddana uppsagningar som direktivet tar sikte
pa. Ett kollektivavtal eller andra avtal som inskranker eller upp-
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haver en arbetstagares ratt till saklig grund for uppségning ar
ogiltigt.

Det har i doktrinen framforts att mojligen kan de svenska
regler som utvecklats i domstolspraxis nar det géller s.k. omreg-
lering av anstéllning anses strida mot direktivets uppségnings-
forbud.*

| praxis har en dndring av anstéllningsforhallandet genom en
nedsattning av arbetstiden och motsvarande 16nesdnkning
bedomts som ett skiljande fran en heltidsanstallning vilket
kraver uppsagning och saklig grund (jfr avsnitt 4.1.1 och AD
1984 nr 28). Saklig grund for uppségning kan bla. vara
arbetsbrist. Nar en omreglering fran heltids- till deltidsarbete
beror pa en verklig arbetsbrist — dvs. det ar inte fraga om en
fingerad arbetsbrist for att kringgad krav pa giltig grund for
uppsagning — ar det inte frdga om uppsagning pa grund av att
arbetstagaren motsatter sig forandrade anstéllningsforhallanden.
Uppsagningen sker i dessa fall pa grund av arbetsbrist eftersom
arbetsgivaren inte kan erbjuda fortsatt heltidsanstéllning.

Det far anses att gallande ratt Overensstimmer med
direktivets krav pa denna punkt. Vad galler skyddet mot
uppsagningar behovs darfor inte lagstiftning eller andra atgarder
for att klausul 5.2 skall anses genomford.

Enligt klausul 6.5 i ramavtalet skall tvister och klagomal till
foljd av tillimpningen av avtalet forebyggas och behandlas i
enlighet med nationell lag, nationella kollektivavtal och nationell
praxis. Nar det galler tillgang till réttslig prévning enligt klausul
5.2, dvs. nar en végran att 6verga fran heltids- till deltidsarbete
inte utgdr saklig grund fér uppsdgning, finns en ordning i
Sverige for att 16sa sddana tvister. Den ordning som finns i
Sverige for arbetstvister, med mdjlighet till prévning i allméan
domstol och Arbetsdomstolen, far anses tillgodose direktivets
krav. | det avseendet behdver inga ytterligare atgarder vidtas.

11 Nystrom B, EU och arbetsritten, uppl. 2:1, Stockholm 1999, s 228.
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5.3 Visstidsdirektivet — behdver atgarder vidtas for
att direktivet skall anses genomfort?

Aven nar det galler visstidsdirektivet dr den klausul som galler
icke-diskriminering av storst intresse. Av de fem klausulerna 4.1
(icke-diskriminering), 5 (hinder mot missbruk av visstids-
anstallningar), 6.2 och 7.1 (information) samt 8.5 (tillgang till
rattslig proévning) dgnas huvuddelen av det féljande avsnittet
darfor at icke-diskrimineringsklausulen.

5.3.1  Icke-diskriminering (klausul 4)

Beddmning: Principen om icke-diskriminering boér sékerstallas i
lag.

Inneborden av klausul 4 ar denna. Visstidsanstéllda far nar det
géller anstallningsvillkor inte behandlas mindre fordelaktigt &n
jamforbara tillsvidareanstallda enbart pa den grund att de &r viss-
tidsanstéllda, om inte detta motiveras pa objektiva grunder.
Denna utgangspunkt kompletteras av en bestammelse om att
proportionalitetsprincipen i forekommande fall skall tillampas
(klausul 4.2) och att tillampningsforeskrifter for principen om
icke-diskriminering skall faststallas av medlemsstaterna eller
arbetsmarknadens parter med beaktande av gemenskapslagstift-
ningen, nationell lagstiftning, kollektivavtal och praxis (4.3).
Dessutom foljer av 4.4 att den anstéllningstid som behovs for att
kvalificera for sérskilda anstallningsvillkor skall vara lika for
visstids- och tillsvidareanstallda arbetstagare, med undantag for
om olika tider &r motiverade pa objektiva grunder.

57



Overviganden Ds 2001:6

Lagstiftning

Det finns ett antal lagregler som sarskilt tar sikte pa visstids-
anstallda (jfr avsnitt 4.1.2). Nagon bestammelse som strider mot
principen om icke-diskriminering kan inte anses fdreligga.
Déremot finns det exempel pa regler vars funktion &r att skydda
eller underlatta for den som har en visstidsanstallning. Nagra av
dessa bestdammelser nd&mns nedan i avsnitt 5.3.2.

Kollektivavtal

Nar det galler kollektivavtal visar genomgangen i avsnitt 4.2.2 att
en del avtal i vissa fall gor en skillnad mellan tillsvidare- och viss-
tidsanstallda. Forekomsten av sarskilda regler for visstids-
anstéllda ar dock ringa och parterna ar i huvudsak éverens om
att reglerna inte ar diskriminerande. Full enighet synes dock inte
foreligga. Det har fran SACO framhallits att pensions- och
trygghetsavtalen innehaller avtalsbestammelser som ar diskrimi-
nerande. SACO har vidare framfort att avtalen ar foremal for
omfdrhandling och att eventuella bestdmmelser som kan strida
mot ramavtalet bor kunna I6sas av parterna.

Svensk ratt

Enligt principen om god sed pa arbetsmarknaden och general-
klausulen i 36 § avtalslagen kan otillborliga eller oskéliga avtals-
villkor ogiltigforklaras eller jamkas. Jamstélldhetslagens férbud
mot indirekt konsdiskriminering kan ocksa aberopas nar det
géller visstidsanstéllningar. En forutsattning hérfor ar att ett
mycket storre antal av de visstidsanstallda ar av den ena kons-
tillhdrigheten.

Bedémningen om dessa principer och bestimmelser kan anses
vara tillrackliga for att uppfylla direktivets krav och ge ett full-
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gott skydd for att garantera principen om icke-diskriminering
blir densamma som i redogdrelsen i avsnitt 5.2.1. Det ar saledes
tveksamt om gallande svensk rétt kan sakerstélla principen om
icke-diskriminering. Behovet att vidta lagstiftningsatgarder gor
sig mojligen inte lika starkt gallande i fraga om visstidsdirektivet
som betraffande deltidsdirektivet. Beaktas skall dock att ett
genomfdrande av visstidsdirektivet genom lagstiftning skulle
innebdra att genomférandet bringas i ©Gverensstimmelse med
deltidsdirektivet. Detta ar ocksa ett skal for att vidta lagstift-
ningsatgarder. Lagstiftningsatgarder bor darfor vidtas for att
genomfora direktivet.

Tillgang till rattslig prévning

Enligt klausul 8.5 i ramavtalet skall forebyggande och l6sande av
tvister och klagomal som uppstar vid tillampning av avtalet ske i
enlighet med nationell lag, nationella kollektivavtal och nationell
praxis. Denna klausul &r alltsa i princip identisk med klausul 6.5 i
deltidsramavtalet.

Som tidigare konstaterats bor atgarder vidtas for att i svensk
ratt kunna garantera direktivets princip om icke-diskriminering.
| det avseendet krévs dven atgarder for att sakerstalla tillgang till
rattslig prévning.

Sammanfattning

Det far anses att gallande ratt i viss man gor det mojligt att
asidosétta eller jamka avtalsvillkor som ar diskriminerande.
Parterna dr i huvudsak Gverens om att bestimmelserna i kollek-
tivavtalen inte ar diskriminerande. | de avseenden kollektivavtal
kan innehalla diskriminerande bestammelser har framforts att
dessa ar foremal for omforhandling och torde kunna losas av
parterna. Det anforda leder till slutsatsen att det inte framstar
som oundgangligen nodvandigt att vidta atgarder for att
genomfora icke-diskrimineringsprincipen i visstidsdirektivet.
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Det kan dock inte uteslutas att det kan finnas avtalsvillkor som
strider mot direktivet och som man inte kan komma till réatta
med genom gallande svensk ratt. Dértill skall beaktas att efter-
som en lag bor inforas for att sékerstélla icke-diskriminerings-
principen i deltidsdirektivet bor motsvarande aven ske i fraga
om visstidsdirektivet. Det anférda leder till slutsatsen att dven
genomfdrandet av visstidsdirektivets icke- diskriminerings-
princip med tillgang till réttslig prévning bor ske genom lag-
stiftning.

5.3.2  Missbruk av visstidsanstéllningar (klausul 5)

Bedémning: Atgarder behéver inte vidtas for att genomfora
direktivets klausul 5 om missbruk av visstidsanstéllningar.

Klausul 5 i ramavtalet om visstidsarbete innehaller bestaimmelser
for att forhindra missbruk av pa varandra foljande visstids-
anstéllningar. | huvudsak &r innebdrden att medlemsstaterna
alaggs att efter samrdd med arbetsmarknadens parter eller
arbetsmarknadens parter, och om det inte finns likvérdiga lagliga
atgarder for att forhindra missbruk, infora en eller flera av de
atgarder som riaknas upp i avtalet. De atgarder som avses ror
bestimmelser om objektiva grunder for fornyad visstids-
anstéllning, bestammelser om en 6vre sammanlagd tidsgréns for
flera pa varandra foljande visstidsanstallningar eller bestammel-
ser om hur manga ganger en visstidsanstallning far fornyas.

Anstéllningsskyddslagen

I anstéllningsskyddslagen ar som nédrmare redovisats i avsnitt
4.1.2 huvudprincipen att anstéllningsavtal skall gélla tills vidare.
Avtal om tidsbegrdnsade anstéllningar — visstidsanstéllningar —
far traffas endast i de fall detta sarskilt anges. Lagens begrans-
ningar ar uppstallda i syfte att forhindra kringgaenden av det
starka anstéllningsskydd som lagen ger tillsvidareanstéllda. Det

60



Ds 2001:6 Overvaganden

ar dock mdijligt att i annan lag eller forordning eller genom
kollektivavtal avvika fran anstallningsskyddslagens bestammel-
ser. Det ar givet att denna inskrankning i mdojligheterna for en
arbetsgivare och en arbetstagare att fritt avtala om visstids-
anstallningar i sig har en viktig funktion nar det galler att mot-
verka missbruk av visstidsanstéllningar.

En del av anstéllningsskyddslagens begrénsningsregler kan
sdgas vara dess krav pd medverkan av centrala arbetstagar-
organisationer for att ett kollektivavtal som avviker fran anstall-
ningsskyddslagens tillitna former av visstidsanstallningar skall
vara giltigt. Denna fackliga medverkan ar typiskt sett en ater-
héllande faktor som bidrar till att missbruk av visstids-
anstallningar motverkas.

Enligt 5 § andra stycket anstéllningsskyddslagen Gvergar en
tidsbegrénsad anstéllning till en tillsvidareanstalining om arbets-
tagaren varit anstélld hos arbetsgivare som vikarie i sammanlagt
mer an tre ar under de senaste fem aren. Denna regel om en
bortre grans for vikariat kan kopplas direkt till de atgarder som
klausul 5.1 sdrskilt anger att medlemsstaterna kan vidta for att
forhindra missbruk.

Till detta kommer — som framgar av avsnitt 4.1.2 — att det av
rattspraxis manga ganger foljer att forfaranden med visstids-
anstallningar inte godtas om de visas utgora ett kringgdende av
anstallningsskyddslagens regler. De avgtranden i Arbets-
domstolen som har betydelse for den har fragan har i allméanhet
sin grund i uttalanden i forarbetena till anstéllningsskyddslagen.
Allmént sett kan sdgas att Arbetsdomstolens praxis
kompletterar det skydd som foljer direkt av lagen och av dess
forarbeten pa sa satt att utrymmet for visstidsanstallningar ar én
mer begrénsat &n vad som foéljer direkt av lagtexten.

Utbildningsomradet

Inom utbildningsomradet finns bestimmelser om  tids-
begransade anstéllningar. De flesta av dessa anstéllningar som
kan férnyas har en 6vre sammanlagd tidsgréns. Dessa regler om
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en 6vre sammanlagd tidsgrans kan direkt kopplas till de atgarder
som klausul 5.1 sérskilt anger att medlemsstaterna kan vidta for
att forhindra missbruk genom anvandandet av pa varandra
foljande visstidsanstallningar.

Tidsbegrénsad anstéllning som timlarare, gastlarare (4 kap.
30 § hogskolefdrordningen), assistent i hogskolan (5 kap. 12 §
hdgskoleforordningen) och anstallning som obehérig larare eller
viss annan personal i skolan (2 kap. 5-6 88§ skollagen) kan dock
fornyas och har ingen 6vre sammanlagd tidsgrans (jfr. avsnitt
4.1.2).

Beddmningen av reglerna maste goras i belysning av klausul
2.2 i avtalet som ger mdjlighet fér medlemsstaterna — efter sam-
rad med arbetsmarknadens parter — eller for arbetsmarknadens
parter, att gora undantag for anstéllningskontrakt eller anstall-
ningsforhallanden som har ingatts inom ramen for sarskild
offentlig eller offentligt finansierad utbildning, integrering och
program for yrkesomskolning.

En géstlarare (4 kap. 30 8 7 hdogskoleforordningen) skall
anstallas tills vidare, dock langst tre ar. Enligt prop. 1996/97:141
ar en gdstlérare en person inom eller utom landet som inte ar
anstélld vid laroséatet. Regeln har sin betydelse for att larosatena
tillfalligt skall kunna knyta till sig personer med en speciell
kompetens. Hérigenom kan vérdefulla nya impulser tillféras
hogskolan. For att karaktaren av gast verkligen skall framga har
anstallningen tidsbegransats till tre ar. Anstéllningen far dock
fornyas och dven om uttrycket “gast” far anses innebéra vissa
restriktioner, saknas det en preciserad Ovre grans for den
sammanlagda anstéllningstiden. Det kan kanske diskuteras om
det faktum att regeln endast avser anstallning av gastlarare ar en
sadan objektiv grund for fornyad visstidsanstallning som sarskilt
anges i klausul 5.1 i avtalet som en atgard for att forhindra miss-
bruk. I vilket fall kvarstar skilen med oférminskad styrka for att
en anstillning som gastlarare skall vara tidsbegransad. Nagon
andring av regeln ar déarfor inte aktuell och klausul 2.2 i avtalet
ger en mojlighet att besluta att avtalet inte skall galla for denna
anstallningsform.
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Tidsbegransad anstallning som timlarare (4 kap. 30 8 hog-
skoleférordningen) kan idag tillimpas om anstédllningen avser
hdgst 20 procent av motsvarande heltidsanstéllning. En timlarare
far anstéllas for hogst ett ar och anstallningen far fornyas. Det
finns inte ndgon regel som hindrar att arbetstagaren ges flera pa
varandra foljande tidsbegrédnsade anstéllningar. En objektiv
grund for fornyad visstidsanstéllning ar dock att anstaliningen
far avse hogst 20 procent motsvarande en heltidsanstallning.
Denna regel kan kopplas till de atgarder som klausul 5.1 sarskilt
anger att medlemsstaterna kan vidta for att forhindra missbruk.
Nagon andring av hogskoleférordningen i detta hanseende ar
inte péakallad.

En assistent inom hogskolan (5 kap. 12 § hdgskole-
forordningen) som inte &r en klinisk assistent far anstallas tills
vidare i hogst ett ar. Anstillningen far fornyas. Ingen ovre
sammanlagd tidsgréans finns. Mojligheten att fornya anstall-
ningen far dock anses svara mot ett behov hos hogskolorna. Det
finns darfor skél att anvanda mdojligheten som ges i klausul 2.2 i
avtalet att gora undantag.

Obehoriga larare, forskollarare, fritidspedagoger och viss
annan personal i det offentliga skolvasendet far anstallas for ett
ar i taget enligt 2 kap. 5-6 8§ skollagen. For att fa anstallas utan
tidsbegransning i dessa fall foreskrivs i huvudsak att man upp-
fyller vissa i lagen specificerade krav pa utbildning m.m. (2 kap.
4 och 6 88 skollagen). Den som inte uppfyller dessa krav kan
endast anstillas for ett ar i taget. Huvudmannen for
utbildningen forutsatts att under denna tid forsoka hitta
behtriga sokande (prop. 1990/91:16, Tersmeden/Werner
Skollagstiftningens grunder s.48). For att 2 kap. 5-6 88 skall
kunna tillampas kravs salunda att sokanden inte uppfyller
skollagens krav for att fa anstallas utan tidsbegransning enligt 4
och 6 88 samma kapitel. Detta maste anses vara en objektiv
grund for fornyad visstidsanstallning. Aven denna regel kan
saledes kopplas till de atgarder som klausul 5.1 sarskilt anger att
medlemsstaterna kan vidta for att forhindra missbruk av pa
varandra foljande visstidsanstéllningar. Bedomningen blir darfor
att skollagen inte behéver andras med anledning av direktivet.
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Tillgang till rattslig prévning

Enligt klausul 8.5 i ramavtalet skall forebyggande och l6sande av
tvister och klagomal som uppstar vid tillampning av avtalet ske i
enlighet med nationell lag, nationella kollektivavtal och nationell
praxis.

Bestdimmelserna i 4-6 8§ anstéllningsskyddslagen begrénsar
mojligheten att avtala om visstidsanstéllningar. En tvist om en
visstidsanstéllning strider mot anstéllningsskyddslagen kan bli
foremal for domstols provning. Dessa gallande lagregler far
anses uppfylla kravet pa tillgang till rattslig prévning.

Sammanfattning

Sammanfattningsvis i denna del kan konstateras att anstéllnings-
skyddslagens begrénsningsregler, Arbetsdomstolens réttspraxis
och kravet pa centrala arbetstagarorganisationers medverkan for
att ett kollektivavtal i vissa fall skall vara giltigt, i hog grad
begransar det tillatna utrymmet for olika typer av visstids-
anstéllningar i olika situationer. Begransningarna har betydelse
ndr det géller att bedéma om Sverige vidtagit de i direktivet sdr-
skilt angivna atgarderna mot missbruk. Sarskilt regeln i 5 § andra
stycket anstéllningsskyddslagen kan direkt kopplas till dessa
specifikt angivna atgarder. Begransningarna har ocksa betydelse
for direktivets uttryck “dar det inte finns likvardiga lagliga atgar-
der for att forhindra missbruk”. Reglerna kan till syfte och
funktion sdgas balansera ett legitimt behov av visstids-
anstéllningar och den enskilde arbetstagarens behov av trygghet i
anstéllningen. Det far anses att de utgor en lamplig avvagning
mellan dessa tva intressen.

Det ar visserligen mojligt att i lag eller férordning avvika fran
anstéllningsskyddslagens  bestdmmelser ~ som  begransar
utrymmet for olika visstidsanstéllningar. Eftersom avvikelse
endast kan goéras i lag eller forordningen &r det i sig en
begransning av mojligheten att missbruka visstidsanstallningar.
Dessutom far det anses att de sarskilda bestammelser om
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tidsbegransade anstallningar som finns inom utbildningsomradet
innehaller bestammelser om objektiva grunder for fornyad
visstidsanstallning eller i vart fall kan undantas fran direktivet
jamlikt klausul 2.2. Aven inom utbildningsomradet far det anses
finnas ett skydd mot missbruk av visstidsanstallningar.

Det ar rimligt att anse att det i géallande ratt finns ett skydd
mot missbruk av visstidsanstallningar. Darmed foranleder inte
artikel 5.1 i visstidsdirektivet nagra atgarder.

5.3.3 Information (klausul 6.1 och 7.1)

Bedémning: Atgarder behéver inte vidtas for att genomfora
direktivets klausul 6 och 7 om information.

Information om anstéllningstillfallen (klausul 6.1)

Enligt klausul 6.1 skall arbetsgivare informera visstidsanstéllda
om lediga tjanster (anstallningar) i foretaget eller pa arbets-
platsen, for att garantera att dessa arbetstagare har samma
mojlighet som andra arbetstagare att fa en tillsvidareanstallning.

Arbetsmarknadens parter har framhallit att det i vissa kollek-
tivavtal redan finns bestdmmelser om information som mot-
svarar innehallet i direktivets klausul 6. Dartill kommer att
svensk lagstiftning redan innehéller regler som péa olika satt
sakerstaller att anstéllda far information om lediga anstallningar.
Medbestdmmandelagen ger arbetstagarorganisationer ratt till
information och férhandling vid anstélining. Enligt anstall-
ningsforordningen  (1994:373) har myndigheter  under
regeringen och de allméanna forsakringskassorna att pa “lampligt
satt” informera om att myndigheten avser att anstélla. Bestdm-
melserna gor inte skillnad pa tillsvidareanstallda och visstids-
anstéllda.

Det finns ingen lagreglering som medfor att visstidsanstallda
har samre mojlighet 4n tillsvidareanstallda att fa tillgang till
information om lediga tjanster. Det har heller inte framkommit
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att kollektivavtalen innehaller bestammelser som medfor att
visstidsanstéllda inte har samma mojlighet till information som
tillsvidareanstallda. Den reglering som redan finns sakerstéller
att information lamnas om lediga anstéllningar. Klausulens
dandamal — att de visstidsanstillda har samma mgjlighet som
andra att fa en tillsvidareanstallning — far anses vara uppfyllt.
Nagon sarskild atgard behover darfor inte vidtas for att uppfylla
direktivets krav i detta avseende.

Information och samrad (klausul 7.1)

Nar inrdttande av ett arbetstagarorgan enligt nationell- eller
gemenskapslagstiftning forutsétter ett visst antal anstéllda galler
enligt Klausul 7.1 att visstidsanstéllda tas med vid berékning for
bildanden av sadana arbetstagarorgan. Tillimpningen av
klausulen skall faststdllas av arbetsmarknadens parter eller av
medlemsstaterna efter samrad med arbetsmarknadens parter
(klausul 7.2).

Arbetsmarknadens parter anser att klausul 7.1 redan &r upp-
fylld i Sverige. Vid berédkning av antalet anstéllda i Sverige
anvands det civilrattsliga arbetstagarbegreppet oavsett om en
arbetstagare ar anstalld pa heltid eller deltid, oavsett anstall-
ningsformen och oavsett under vilken tid anstallning hos arbets-
givare varat (jfr. bla. lagen (1996:359) om europeiska
foretagsrad och prop. 1995/96:163 s. 57 samt lagen (1987:1245)
om styrelserepresentation for de privatanstdllda och prop.
1987/88:10 s. 52). Klausul 7.1 om att visstidsanstéllda skall tas
med vid berdkningen av antalet anstéllda far anses vara uppfylld i
svensk ratt.
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6 Ny lag om forbud mot
diskriminering av
deltidsarbetande och
visstidsanstallda

6.1 Sarskild tvingande lag

Forslag: En ny tvingande lag om férbud mot diskriminering av
deltidsarbetande och visstidsanstéllda infors.

Genomforandet av direktivens princip om icke-diskriminering
bor, som angetts i avsnitt 5, ske genom lagstiftning. Inforlivan-
det av direktiven kan ske genom en sarskild lag eller i redan
befintlig lag. En sadan lag skulle anstallningsskyddslagen kunna
vara eftersom icke-diskrimineringsprincipen ar en skyddsregel.
Vad som talar mot att infora principen i anstéliningsskyddslagen
ar att den lagen framst innehaller regler om anstallningsavtalet
och anstéllningens upphdrande. Anstéllningsskyddslagen inne-
haller darutover undantag fran tillampningsomradet (1 8).
Dessutom skall beaktas att i svensk ratt aterfinns forbuden mot
diskriminering i arbetslivet i sdrskilda diskrimineringslagar'.
Detta medfor att det framstar som lampligast att infora
direktiven genom en sarskild lag.

Riksdagen har framhallit att en samordning av diskrimine-
ringslagarna bor goéras. En lagreglering for att sékerstélla
genomfdrandet av deltids- och visstidsdirektiven kan dock inte

12 ge jamstalldhetslagen (1991:433), lagen (1999:130) om atgarder mot etnisk
diskriminering i arbetslivet, lagen (1999:132) om férbud mot diskriminering i arbetslivet
av personer med funktionshinder och lagen (1999:133) om férbud mot diskriminering i
arbetslivet pa grund av sexuell laggning.
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ansta till dess en samordning kommer till stand. Direktiven bor
darfér genomfdras genom en sérskild lag. FOr att underlatta en
eventuell samordning bor lagen i mojligaste man Gverensstimma
med den 6vriga diskrimineringslagstiftningen.

Diskrimineringsforbudet i lagen bor motsvara ramavtalens
princip om icke-diskriminering. Den foreslagna lagen gar i
huvudsak inte langre &n vad som krévs for att Sverige skall upp-
fylla direktiven. Lagen bor vara tvingande. Avtal skall darfér inte
med giltig verkan kunna traffas om avsteg fran diskriminerings-
forbudet.

6.2 Vilka som omfattas av férbudet

Forslag: Lagen galler forhallandet mellan arbetsgivare och
arbetstagare och omfattar deltidsarbetande och visstidsanstéllda
arbetstagare.

Med en deltidsarbetande arbetstagare avses en arbetstagare
vars normala arbetstid, berédknad per vecka eller som ett genom-
snitt 6ver en period pa upp till ett ar, understiger den normala
arbetstiden for arbetstagare som enligt avtal eller lag anses arbeta
heltid.

Med visstidsanstélld arbetstagare avses en arbetstagare som
har en tidsbegrénsad anstallning.

Lagen bor gélla forhallandet mellan arbetsgivare och arbetstagare
och omfatta arbetstagare som arbetar deltid eller har en visstids-
anstéllning.

Enligt deltidsdirektivet kan medlemsstaterna efter samrad
med arbetsmarknadens parter och pé objektiva grunder undanta
deltidsarbetande med tillfallig anstallning fran bestammelserna.
Visstidsdirektivets klausul 2.2 ger ocksa en mojlighet att undanta
vissa anstallningar fran tillampligheten. Det kan inte anses vara
nodvandigt att begransa lagens tillamplighet till vissa anstall-
ningar. Nagon sédan begransning finns inte heller i de dvriga
diskrimineringslagarna inom arbetslivet.
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Deltidsarbetande

I deltidsdirektivet (klausul 3) definieras deltidsarbetande som en
anstalld vars normala arbetstid, beraknad pa veckobasis eller som
ett genomsnitt dver en period pa upp till ett ar, understiger den
normala arbetstiden for en jamforbar heltidsanstélld

Med jamforbar heltidsarbetande avses enligt direktivet en
anstélld som arbetar heltid inom samma foretag, med samma typ
av anstéllningsavtal eller anstéllningsforhallande och med samma
eller liknande typ av arbetsuppgifter eller sysselsattning. Andra
faktorer som bl.a. anstéllningstid, kvalifikationer och kunskaper
kan beaktas vid beddmningen av jamforbar heltidsarbetande.
Om det inte finns nagon jamforbar heltidsarbetande inom
samma foretag anvisar direktivet att jamforelsen skall géras med
hjalp av tillampligt kollektivavtal eller om nagot sadant inte
finns, i enlighet med nationell lag, nationella kollektivavtal eller
nationell praxis.

I svensk lag finns ingen definition av deltidsarbetande. Vilket
arbetstidsmatt och vad som é&r att betrakta som deltidsarbete kan
variera pa olika arbetsplatser och i olika kollektivavtal. En
definition som anvisar hur det faststélls att en arbetstagare &r
deltidsarbetande bor inféras i den nya lagen.

Med deltidsarbetande bor avses en arbetstagare vars normala
arbetstid, berdknad per vecka eller som ett genomsnitt dver en
period om ett ar, understiger den normala arbetstiden for en
arbetstagare som enligt avtal eller lag anses arbeta heltid.

FoOr att faststalla vem som dr att anse som deltidsarbetande
maste alltsa en jamforelse goras med en heltidsarbetande.
Bedbmningen om en arbetstagare ar att betrakta som heltids-
arbetande bor, i likhet med direktivet, i forsta hand géras med
hjalp av tillampligt avtal pa arbetsplatsen. | begreppet “avtal”
inkluderas &ven bruket pa arbetsplatsen inom ett visst foretag
eller en viss bransch. Om det inte & mojligt att gora en jam-
forelse med avtal kan vagledning hamtas fran lag. Den lag som
kan bli aktuell att anvdnda vid beddmningen &r arbetstidslagen
(1982:673). Som heltidsarbetande boér normalt den betraktas
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som har en, enligt arbetstidslagen, ordinarie arbetstid som
uppgar till 40 timmar per vecka.

Definitionen av jamforbar heltidsarbetande i direktivet anger
att de personer som jamfors skall vara anstéllda inom samma
foretag och att forhallandena mellan dem skall vara likartade.
Definitionen i direktivet anvisar ocksd hur jamforelsen skall
goras nar det inte finns nagon faktisk jamforelseperson inom
samma foretag. Definitionen kan alltsd sigas uppstélla ett
kriterium om att jamforelse skall goras med en person som
befinner sig i en likartad situation och att det i vissa fall & moj-
ligt med en hypotetisk jamforelse. Kravet pa likartad situation
framgar av definitionen av direkt och indirekt diskriminering
(jfr. avsnitt 6.4.1 och 6.4.2). Att det & mdjligt att géra en jam-
forelse med en formodad eller hypotetisk person framgar av for-
budet mot direkt diskriminering (jfr. avsnitt 6.4.1 Likartad
situation).

Visstidsanstélld

Definitionen av visstidsanstélld i visstidsdirektivet motsvarar
vad som enligt anstéliningsskyddslagen &r att betrakta som en
tidsbegrénsad anstéllning. Begreppet visstidsanstalld finns inte i
svensk lagstiftning. | den nya lagen bor darfér en definition av
visstidsanstalld inforas som klargor att det ar fragan om tids-
begransade anstéllningar. Daremot anses det inte erforderligt
med en definition av tillsvidareanstélld. Begreppet finns redan i
anstallningsskyddslagen.
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6.3 Nar forbudet galler

Forslag: Forbudet géller nar arbetsgivare tillampar 16ne- eller
andra anstéllningsvillkor.

I likhet med direktiven boér lagens forbud galla anstéllinings-
villkor.

I fragan om I6nevillkor omfattas av ramavtalens klausuler om
icke-diskriminering har arbetsmarknadens parter olika asikter.
Ramavtalen grundas pa artikel 2 i avtalet om socialpolitik och
faller under omradet arbetsvillkor i artikel 2.1 (numera artikel
137.1 i EG-fordraget), men enligt artikel 2.6 (numera artikel
137.6 i EG-fordraget) skall artikeln inte tillimpas pa bl.a. l6ne-
forhallanden. Oavsett om direktiven kan anses omfatta lone-
villkor eller inte utg6r direktiven inte hinder for medlems-
staterna att infora bestammelser som ar formanligare.

Svensk diskrimineringslagstiftning inom arbetslivet omfattar
”lone- eller andra anstéllningsvillkor”. Lonevillkoren anses
utgdra en del av anstéllningsvillkoren. Motsvarande bor gilla i
den nu foreslagna lagen och begreppet bér ha samma innebdrd
som i de ovriga diskrimineringslagarna. Detta stimmer ocksa
Overens med ILO-konventionens bestdmmelse om att deltids-
arbetande skall garanteras en grundlén som inte &r lagre an for
jamforbara heltidsarbetande bara for att de arbetar deltid.

6.4 Forbud mot direkt och indirekt diskriminering

Forslag: Forbudet mot diskriminering omfattar bade direkt och
indirekt diskriminering och galler oberoende av om det finns en
diskriminerande avsikt.

Diskrimineringsforbuden i svensk lagstiftning (dvs. jam-
stalldhetslagen, lagen om atgarder mot etnisk diskriminering,
lagen om forbud mot diskriminering i arbetslivet av personer
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med funktionshinder och lagen om férbud mot diskriminering i
arbetslivet pa grund av sexuell laggning) och inom EG-ratten
omfattar savil direkt som indirekt diskriminering. Aven icke-
diskrimineringsprincipen i ramavtalen far anses omfatta direkt
och indirekt diskriminering. Lagen bor darfor omfatta bade
direkt och indirekt diskriminering.

Nagot krav pa diskriminerande avsikt uppstalls inte vare sig i
direktiven eller i de 6vriga diskrimineringslagarna och bor inte
heller krévas i den nya lagen. En direkt eller indirekt diskrimi-
nering boér darfor kunna foreligga oberoende av om
arbetsgivaren haft en diskriminerande avsikt.

6.4.1 FoOrbud mot direkt diskriminering

Forslag: Forbudet mot direkt diskriminering géaller nar en del-
tidsarbetande eller visstidsanstdlld arbetstagare missgynnas
genom att arbetsgivaren tillampar mindre formanliga I6ne- eller
andra anstéllningsvillkor an arbetsgivaren tillampar eller skulle
ha tillampat for en arbetstagare i en likartad situation som
arbetar heltid eller som har en tillsvidareanstallning. Det galler
om inte arbetsgivaren visar att missgynnandet saknar samband
med den missgynnades deltidsarbete eller visstidsanstéllning.
Forbudet mot direkt diskriminering géaller om inte
tillampningen av villkoret ar beréattigad av sakliga skaél.

Definitionen av direkt diskriminering bér i huvudsak stamma
Overens med de definitioner som anvéands i de dvriga diskrimine-
ringslagarna. Med direkt diskriminering bor darmed avses att en
deltidsarbetande eller visstidsanstélld arbetstagare missgynnas
genom att arbetsgivaren tillampar mindre formanliga I6ne- eller
andra anstéllningsvillkor an arbetsgivaren tillampar eller skulle
ha tillampat for en arbetstagare i en likartad situation med
heltidsarbete respektive tillsvidareanstélining. Missgynnandet
skall ha samband med arbetstagarens deltids- respektive visstids-
anstéllning.
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Missgynnande

Att nagon missgynnas innebar att arbetstagaren forsatts i ett
sdémre ldge. En tillampning av 16ne- och anstallningsvillkor &r
mindre formanlig och missgynnande om den kan sidgas medfora
en skada eller en nackdel for arbetstagaren.

Likartad situation

Forbudet bor i likhet med ramavtalen uppstélla ett krav pa miss-
gynnande i en likartad situation. Likartad situation avser for-
hallandet mellan de personer som jamfors. | ramavtalen finns en
definition av jamforbar heltidsarbetande respektive tillsvidare-
anstalld (jfr. avsnitt 6.2). Av definitionerna framgar att jam-
forelsepersonen skall utfora samma eller liknande arbete hos
samma arbetsgivare. Definitionerna uppstéller ett kriterium om
att en jamforelse skall géras med en person som befinner sig i en
likartad situation. Vid beddmning om personerna befinner sig i
en likartad situation bor vagledning hamtas fran direktivens
definition av jamférbar heltidsarbetande och jamforbar
tillsvidareanstalld.

Av definitionerna i direktiven framgar ocksa att om det inte
finns nagon faktisk jamforelseperson skall en jamforelse kunna
goras med hjalp av tillampligt kollektivavtal eller om sadant inte
finns i enlighet med nationell lag. Direktivens definition anvisar
darmed att en jamforelse kan géras med en fdrmodad person nar
det inte finns nagon jamforbar faktisk heltidsarbetande eller
tillsvidareanstalld. Vid bedomningen av en hypotetisk jamférbar
heltidsarbetande bor, sdsom direktivet anvisar, végledning
hamtas fran tillampliga kollektivavtal inom branschen eller
géllande lag.

Att jamforelsen skall goras med en arbetstagare som befinner
sig i en likartad situation och att det & mojligt med en
hypotetisk jdmforelse galler dven i de 6vriga diskriminerings-
lagarna.
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Definitionerna i direktiven ger vagledning om hur jamforelsen
kan goras. Enligt definitionerna kan vid jamforelsen beaktas
faktorer som kvalifikationer, yrkeskunnande och kunskap. | del-
tidsdirektivet anges att &ven anstéllningstid ar en faktor som kan
beaktas vid jamfdrelsen. Det kan inte anses nddvandigt att i lag
uttryckligen ange exempel pa faktorer som kan eller skall
beaktas. Daremot bor direktiven vara vagledande vid bedémning
av vad som utgor en likartad situation.

Orsakssamband

En ytterligare forutsattning for direkt diskriminering bor vara
att det foreligger ett orsakssamband mellan missgynnandet och
deltidsarbetet respektive visstidsanstallningen.

Som tidigare framhallits bor det inte kravas ndgon avsikt att
missgynna nagon pa grund av dennes sysselsattningsgrad eller
anstallningsform. Det bor heller inte stéllas krav pa att nagon
skall missgynnas pa grund av deltidsarbetet eller visstids-
anstéllningen. Arbetstagarens sysselsattningsgrad eller anstéll-
ningsform behdver alltsd inte vara det enda eller avgorande
skélet for beslutet. Det ar tillrdckligt att missgynnandet har
samband med deltidsarbetet eller visstidsanstéllningen. Regeln ar
i bevishdnseende uppbyggd pa det viset att det ligger pa
arbetsgivaren att visa att sdidant samband saknas.

Sakliga skal

Direktiven anger ett visst utrymme fér en arbetsgivare att
behandla en deltids- eller visstidsanstalld mindre formanligt. Det
ar tillatet under forutsattning att det finns objektiva skal eller
grunder for forfarandet.

En sdarbehandling bér kunna godtas om syftet bakom det upp-
stéllda kravet vid en objektiv bedémning kan anses motiverat av
sakliga skal. Vad som i ett enskilt fall kan utgora sakliga skél for
en annorlunda behandling ar svart att forutse. Vikt maste fastas
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vid att arbetsmarknadens parter tilldelats en sérskild roll vid til-
lampningen av avtalen. Deras synpunkter bor darfor tillméatas
stor vikt vid tolkningen av vad som utgor objektiva skal.

Nar det galler deltidsanstallda maste i detta sammanhang
principen om tidsproportionalitet i Kklausul 4.2 beaktas.
Klausulen ger ett utrymme for att t.ex. storleken pa en forman
beror pa sysselsattningsgraden.

Nar det galler visstidsanstallning framgar av klausul 4.3 att
den kvalifikationstid som galler for vissa anstéallningsvillkor skall
vara densamma for visstidsanstéllda som for tillsvidareanstallda,
men att undantag ar mojligt om det finns objektiva skal. Det &r
EG-domstolens praxis som ytterst blir vagledande.

Den ndrmare innerbdrden av vad som utgdr objektivt god-
tagbara skal far 6verlamnas till domstolarna att avgora i belys-
ning av EG-domstolens avgdranden.

6.4.2  Indirekt diskriminering

Forslag: Férbudet mot indirekt diskriminering galler nar en del-
tidsarbetande eller visstidsanstalld arbetstagare missgynnas
genom att arbetsgivaren tillampar en bestimmelse, ett kriterium
eller ett forfaringssiatt som framstar som neutralt men som i
praktiken sérskilt missgynnar deltidsarbetande eller visstids-
anstallda nar det géller I6ne- eller andra anstallningsvillkor. For-
budet galler om inte tillampningen av villkoret ar beréttigad av
sakliga skal.

Med indirekt diskriminering bor avses att en deltidsarbetande
eller visstidsanstélld arbetstagare missgynnas genom att arbets-
givaren tillampar en bestdmmelse, ett kriterium eller ett for-
faringssatt som framstar som neutralt men som i praktiken
sarskilt missgynnar deltidsarbetande eller visstidsanstallda nar det
géller I6ne- eller andra anstéllningsvillkor.
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Missgynnande

Ett missgynnande foreligger nér deltidsarbetande respektive viss-
tidsanstéllda jamfort med heltidsarbetande respektive tillsvidare-
anstallda har svarare att uppfylla kriteriet eller bestimmelsen
eller forfaringssattet och det medfdr en negativ effekt dem.

Jamforelsen

Bestdammelsen skall sédrskilt missgynna deltidsarbetande respek-
tive visstidsanstéllda. For att avgéra om bestdmmelsen eller
kravet sarskilt missgynnar deltidsarbetande eller visstidsanstéllda
maste en jamforelse goras med heltidsarbetande eller tillsvidare-
anstallda. Omstandigheterna bor vara sa likartade som mojligt
mellan de grupper som jamfors. Det ar den faktiska situationen
som skall beddmas och inte vad som hypotetiskt & moijligt att

uppfylla.

Intresseavvagningen

Direktiven anger ett visst utrymme fér en arbetsgivare att
behandla en deltidsarbetande eller visstidsanstélld mindre for-
manligt. Det galler under forutsittning att det finns objektiva
skél eller grunder for forfarandet. En sérbehandling bér kunna
godtas om syftet bakom bestammelsen, kriteriet eller forfarings-
sattet kan motiveras av sakliga skal. Det ar svart att ange
generella hallpunkter for vad som kan anses utgora sakliga skal.
Vikt maste fastas vid att arbetsmarknadens parter tilldelats en
sirskild roll vid tillimpningen av avtalen. Aven vid indirekt
diskriminering boér for deltidsanstéllda principen om tids-
proportionalitet i kKlausul 4.2 beaktas. Klausulen ger ett utrymme
for att tex. storleken pa en forman beror pa sysselsattnings-
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graden. Nar det galler visstidsanstéllning bor klausul 4.3 beaktas.
Det ar EG-domstolens praxis som ytterst blir vagledande.

Nar det géller indirekt diskriminering bor i likhet med évriga
diskrimineringslagar inom arbetslivet intresseavvdgningen
dessutom prévas utifran arbetsgivarens verksamhetsbehov. Aven
nar en arbetsgivare tillampar nationellt bestdmda regler som &r
avsedda att tillgodose viktiga samhalliga mal inom ramen for
social- eller sysselsattningspolitik bor godtas. Mojligheten till
undantag for indirekt diskriminering i detta avseende bor ut-
formas pa liknande satt som i de 6vriga lagarna.

Den nérmare innerbérden av vad som utgdr objektivt godtag-
bara skal far overlamnas till domstolarna att avgora i belysning
av EG-domstolens avgdranden.

6.5 Paféljd m.m.

Forslag: Tvister skall handldggas enligt lagen (1974:371) om
rattegangen i arbetstvister.

Enligt ramavtalen skall tvister och klagomal till foljd av til-
lampningen av avtalet forebyggas och behandlas i enlighet med
nationell lag. 1 enlighet med den 6vriga svenska diskrimine-
ringslagstiftning inom arbetslivet och annan arbetsréttslig lag-
stiftning bor pafoljden vid brott mot den nya lagen utgoras av
ekonomiskt och allméant skadestand samt ogiltighet. Tvister bor
handlaggas enligt lagen (1974:371)om réttegang i arbetstvister
(arbetstvistlagen).

Enligt 1 kap. 3 § arbetstvistlagen far i frdga om tvist enligt
bl.a. de 6vriga arbetsréttsliga diskrimineringslagarna inte goéras
géllande avtal, som fore tvistens uppkomst traffats om att tvisten
skall avgdras av skiljeman utan forbehall for parterna att klandra
skiljedomen. Motsvarande bor &ven gélla betréffande den nya
lagen om férbud mot diskriminering av deltidsarbetande och
visstidsanstéllda.

Mojlighet till sekretess enligt 9 kap. 20 8§ sekretesslagen
(1980:100) som galler i mal om tillampning av de 6vriga diskri-
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mineringslagarna inom arbetslivet bor dven inféras betraffande
den nu féreslagna lagen om forbud mot diskriminering av del-
tidsarbetande och visstidsanstéllda.

6.6 Bevisfragor

Forslag: Det bor aligga den som anser sig diskriminerad att
lagga fram fakta som ger anledning att anta att det forekommit
direkt eller indirekt diskriminering. Darefter Overgar
bevisbordan pa arbetsgivaren.

EG-domstolens praxis rorande bevisbdrdan i tvister om kons-
diskriminering, som ar kodifierad i radets direktiv (97/80/EG)
av den 15 december 1997 om bevisbordan vid mal om konsdis-
kriminering®, ar uppbyggd pa det sattet att bevisbordan ar delad
mellan parterna. Den delade bevisbdrdan innebér att medlems-
staterna skall sdkerstalla att foljande ordning blir géllande vid
domstolar och andra behoriga provningsinstanser. Om en
kdrande som anser sig krankt genom att principen om lika-
behandling inte har tillampats pa henne eller honom lagger fram
fakta som ger anledning till antagande att det har forekommit
direkt eller indirekt konsdiskriminering, aligger det svaranden
att bevisa att det inte foreligger nagot brott mot principen om
likabehandling. En liknande bevisborderegel finns ocksa i radets
direktiv 2000/43/EG av den 29 juni 2000 om genomférandet av
principen om likabehandling av personer oavsett deras ras eller
etniska ursprung™ och radets direktiv 2000/78/EG av den 27
november 2000 om inrdttande av en allmidn ram for lika-
behandling i arbetslivet™.

Den delade bevisbdrdan enligt bevisborderegeln galler &ven i
de dvriga diskrimineringslagarna inom arbetslivet. Motsvarande
princip om bevisbordan bor aven gélla i den nya lagen om

BEGT L 14, 20.1.1998, s. 6 ( Celex 31997L.0080).
¥EGT L 180, 19.7.2000, s. 22 ( Celex 32000L.0043).
B EGT L 303, 2.12.200, s. 16, ( Celex 32000L0078) jfr. rattelse i EGT L 2, 5.1.2001, s. 42.
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forbud mot diskriminering av  deltidsarbetande  och
visstidsanstéllda.
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7 Konsekvenser

Effekter for sma foretags villkor

Redan enligt géllande ratt finns mojlighet att komma till rétta
med diskriminering. Enligt vad som framgar av avsnitt 5.2 och
5.3 gors dock bedomningen att lagstiftningsatgarder behover
vidtas. Att diskriminering ar otillatet blir darmed tydligare vilket
bor vara en fordel for arbetsgivarna. Lagen medfor att maojlig-
heterna att motverka diskriminering 6kar. Lagen innebar ocksa
att det arbetsrattsliga regelverket okar i omfattning. Arbets-
givare blir ddrmed skyldiga att satta sig in i ny reglering vilket i
och for sig kan antas medftra viss tidsdtgdng och vissa
kostnader. Diskrimineringsférbudet i den féreslagna lagen
Overensstdmmer dock i huvudsak med forbudet i gallande
diskrimineringslagar inom arbetslivet. Det bor medfora att det
blir enklare for arbetsgivare att forsta och tillampa innehallet i
den foreslagna lagen.

I normala fall, dvs. nér det inte sker ndgon diskriminering av
deltidsarbetande och visstidsanstéllda, medfor inte lagforslaget
nagra nya administrativa, praktiska eller andra atgarder for
arbetsgivaren. 1 den man en arbetsgivare gentemot sina anstéllda
agerar pa ett satt som star i strid med lagen ar avsikten att
handlandet skall medfora vissa pafoljder. Arbetsgivaren maste i
sadana fall 4ndra sina rutiner med den 6kade arbetsinsats och de
kostnader som det kan innebara. Vid en eventuell tvist kan det
for ett foretag bli aktuellt att anlita utomstadende experthjalp i
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form av tex. bistdind fran en bransch- eller arbetsgivar-
organisation eller advokat. Arbetsgivare kan ocksa bli skyldig att
betala bade rattegadngskostnader och skadestand efter domstols-
process eller forlikningsforhandling. FoOr arbetsgivare som
diskriminerar kan alltsad lagforslaget medféra 6kade kostnader
bl.a. i samband med en eventuell tvist.

Det saknas i dag statistik eller andra uppgifter som visar om
det &r vanligt forekommande att deltids- och visstidsanstéllda
arbetstagare diskrimineras. Om daremot en eventuell tvist leder
till rattegang innebér kostnaderna for denna en proportionellt
hogre belastning for sma foretag.

For rattvisa mellan arbetstagare &r den fdreslagna lagen
generellt tilldmplig utan begrénsning. Den omsténdigheten att
lagen omfattar alla arbetsgivare och inte innehaller nagra tréskel-
varden medfor, férutom réttvisa, att det inte gors skillnad mellan
stora och sma foretag. Ett forbud mot diskriminering maste
anses utjamna konkurrensforhéllanden eftersom foretag av olika
storlek och i olika delar av landet bedriver verksamhet pa lika
villkor.

Den nya lagens efterlevnad kommer att 6vervakas av de
fackliga organisationerna och den enskilde som har méjlighet att
begdra att ett visst forfarande provas i domstol.

Lagen bygger pa de ramavtal som framforhandlats mellan
arbetsmarknadens parter pa europaniva. | ramavtalen under
avsnittet allmanna 6vervaganden framhalls att avtalen tar hansyn
till behovet av att undvika att inféra forpliktelser som kan mot-
verka etablering och utveckling av smé och medelstora foretag.
Det finns skal att forutsdtta att arbetsmarknadens parter
kommer att ta pa sig en aktiv roll nar det géller att informera
foretag och andra arbetsgivare om den nya regleringen. Som
framgar av avsnitt 1 har ocksa beredningen av behovet av lag-
stiftningsatgarder foregatts av samrad med arbetsmarknadens
parter.
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Jamstalldhetskonsekvenser

Forslagen ar konsneutrala och forbudet mot diskriminering
géller lika for kvinnor och mén. | visstidsdirektivet stycke 9 i
ramavtalets allmanna 6vervaganden framhalls att mer 4n halften
av Europeiska unionens visstidsanstéllda &r kvinnor och att ram-
avtalet darfor kan bidra till att 6ka jamstélldheten mellan
kvinnor och man.

Det ar ocksa vanligt att kvinnor arbetar deltid. Indirekt kan
darmed den nya lagen antas bidra till 6kad jamstélldhet mellan
konen pa sa satt att kvinnors stallning pa arbetsmarknaden
starks.

Ekonomiska konsekvenser m.m.

Alla atgarder som minskar diskriminering skapar battre forut-
sattningar for okad tillvaxt pa sikt. Forslaget bedoms inte
komma att innebara belastningar pa samhéllsekonomin eller
statsfinanserna.

For arbetsgivare generellt vantas forslaget normalt inte med-
fora ett okat behov av nyanstallningar for t.ex. administration.
Det férvantas inte heller ett behov av investeringar eller att
andra kostnader uppstar som reellt paverkar foretags
produktionsmdjligheter eller likviditet eller konkurrens-
forhallanden.

Forslaget véantas inte ha miljékonsekvenser.
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8 Forfattningskommentar

8.1 Lag om forbud mot diskriminering av
deltidsarbetande och visstidsanstallda

Lagens andamal

1 8 Denna lag har till andamal att motverka diskriminering av
deltidsarbetande och visstidsanstéllda arbetstagare nar det galler
I6ne— och andra anstélliningsvillkor.

Regeln anger lagens andamal. Att lagen galler i arbetslivet fram-
gar av hanvisningen till arbetstagare och anstéllningsvillkor.

Lagen omfattar forhallandet mellan arbetsgivare och arbets-
tagare. Forhallandet mellan t.ex. personal inhyrd fran ett
personaluthyrningsféretag och féretaget som kopt tjansten om-
fattas inte av lagen eftersom det inhyrande foretaget inte &r
arbetsgivare till den inhyrda personalen och forhéllandet hanfor
sig darfor inte till forhallandet mellan arbetsgivare och arbets-
tagare.
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Definitioner

2 8§ Med en deltidsarbetande arbetstagare avses en arbetstagare vars
normala arbetstid, berdknad per vecka eller som ett genomsnitt over
en period pa upp till ett ar, understiger den normala arbetstiden for
en arbetstagare som enligt avtal eller lag anses arbeta heltid.

Regeln anvisar hur man faststaller att nagon ar att betrakta som
deltidsarbetande. Definitionen forutsétter att en jamfdrelse gors
med en heltidsarbetande. For att avgdra om en arbetstagare
anses arbeta heltid skall vagledning hamtas fran avtal eller lag.
Forslaget behandlas i avsnitt 6.2.

3 8 Med en visstidsanstélld arbetstagare avses en arbetstagare som
har en tidsbegransad anstallning.

Paragrafen definierar vad som avses med visstidsanstalld arbets-
tagare. Vad som avses med en tidsbegransad anstallning framgar
av 5-6 88 anstéliningsskyddslagen.

Forbud mot diskriminering

Direkt diskriminering

4 § En arbetsgivare far inte missgynna en deltidsarbetande eller
visstidsanstalld arbetstagare genom att tillampa mindre férmanliga
I6ne- eller andra anstallningsvillkor an arbetsgivaren tillampar
eller skulle ha tillampat for arbetstagare i en likartad situation som
arbetar heltid respektive har en tillsvidareanstallning, om inte
arbetsgivaren visar att missgynnandet saknar samband med den
missgynnades deltidsarbete eller visstidsanstallning.
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Forbudet galler inte om tillampningen av villkoren &r berattigad
av sakliga skal.

Regeln anger ett forbud mot direkt diskriminering av deltids-
arbetande och visstidsanstélla arbetstagare vad géller 16ne- och
anstallningsvillkor. Férslaget behandlas i avsnitt 6.3 och 6.4.1.

Innebdrden av direkt diskriminering ar i princip densamma
som i ovriga diskrimineringslagar. Den mindre formanliga
behandlingen skall avse en likartad situation och det skall vara
mojligt att gora en jamforelse bdde med en verklig och
hypotetisk jamférelseperson.

Vid beddmningen av om det féreligger en likartad situation
kan anstéllningsavtalet, anstallningsforhallandena eller arbets-
uppgifterna jamte arbetstagarnas kvalifikationer, kunskap och
anstallningstid beaktas.

Bedomningen av vad som ar sakliga skal far goras i belysning
av EG-ratten och den roll parterna tilldelats enligt ramavtalen.

Indirekt diskriminering

5 8§ En arbetsgivare far inte missgynna en deltidsarbetande eller
visstidsanstalld arbetstagare genom att tillampa en bestammelse, ett
kriterium eller ett forfaringssatt som framstar som neutralt men som
i praktiken sérskilt missgynnar deltidsarbetande eller visstids-
anstallda arbetstagare nér det géller 16ne- eller andra anstallnings-
villkor. Detta galler sdvida inte syftet med bestammelsen, Kriteriet
eller forfaringssattet kan motiveras av sakliga skal och atgarden ar
lamplig och nodvandig for att syftet skall uppnas.

Regeln anger ett forbud mot indirekt diskriminering av deltids-
arbetande och visstidsanstélla arbetstagare vad géller 16ne- och
anstallningsvillkor. Paragrafen har formulerats med de &vriga
diskrimineringslagarna som utgangspunkt. Definitionerna har
behandlas i avsnitt 6.3 och 6.4.2.

Bedomningen av vad som &r sakliga skl far bl.a. goras i belys-
ning av den roll parterna tilldelats vid tillampningen av ram-
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avtalen och i belysning av EG-rétten. | likhet med 6vriga diskri-
mineringslagar bor intresseavvagningen innebdra att en bestam-
melse provas utifran arbetsgivarens verksamhetsbehov och vik-
tiga samhalliga mal inom ramen for social- eller sysselsattnings-
politik.

Pafoljder

Odgiltighet

6 8 Ett avtal ar ogiltigt i den utstrdckning det foreskriver eller
medger sadan diskriminering som ar férbjuden enligt denna lag.

Bestammelsen ar utformad pa samma satt som de Ovriga diskri-
mineringslagarna.

Regeln innebdr att avtal eller avtalsvillkor som foreskriver
eller medger sadan diskriminering som &r forbjuden enligt lagen
ar ogiltiga. Harmed avses fall av uttrycklig diskriminering i avtal.

Skadestand

7 8 Om en arbetstagare diskrimineras genom en bestdmmelse i ett
avtal med arbetsgivaren pa nagot satt som ar forbjudet enligt denna
lag, skall bestammelsen jamkas eller forklaras ogiltig, om arbets-
tagaren begar det. Har bestammelsen sadan betydelse for avtalet att
det inte skaligen kan kravas att detta i Ovrigt skall géalla med
oférandrat innehall, far avtalet jamkas aven i annat hanseende eller
i sin helhet forklaras ogiltigt.

Om en arbetstagare diskrimineras pa nagot satt som ar forbjudet
enligt denna lag genom att arbetsgivaren sager upp ett avtal eller
vidtar en annan sadan rattshandling, skall réattshandlingen
forklaras ogiltig, om arbetstagaren begar det.

Forsta stycket géller inte om 6 § ar tillamplig.
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Regeln innebdr att avtal eller avtalsvillkor som foreskriver eller
medger sadan diskriminering som ar forbjuden enligt lagen kan
jamkas eller forklaras ogiltiga.

Bestdammelsen omfattar avtalsvillkor som genom sin tillamp-
ning mer indirekt forbjuder diskriminering. Enligt bestdmmel-
sens ordalydelse kan emellertid dven avtalsvillkor som ar direkt
diskriminerande enligt lagen omfattas. Genom bestdmmelsen i
andra stycket utesluts darfér mojligheten till jamkning och ogil-
tighetsforklaring enligt 7 § om avtalsvillkoret &r ogiltigt enligt
6 8. Paragrafen motsvarar den 6vriga svenska diskriminerings-
lagstiftningen inom arbetslivet.

8 § Nar en arbetstagare diskrimineras genom att arbetsgivaren
bryter mot forbuden i 4 eller 5 §, skall arbetsgivaren betala skades-
tand till arbetstagaren for den forlust som uppkommer och for den
kréankning som diskrimineringen innebar.

Om det ar skaligt kan skadestandet séttas ned eller helt falla bort.

I likhet med 6vrig arbetsrattslig lagstiftning ar arbetsgivare skyl-
dig att betala ekonomiskt och ideellt skadestand vid Gvertradelse
av ett lagférbud. Bedémningen av vad som utgor skéligt skades-
tand och nar jamkning kan aga rum far goras med vagledning av
den 6vriga diskrimineringslagstiftningen.

Rattegangen

9 § Mal enligt denna lag skall handléaggas enligt lagen (1974:371)
om réattegdngen i arbetstvister.

Diskrimineringstvister enligt lagen skall handlaggas som arbets-
tvister enligt arbetstvistlagen. Det innebédr bl.a. att om en
arbetstagarorganisation vacker talan skall malet handlaggas
direkt av Arbetsdomstolen. Om den enskilde arbetstagaren sjalv
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vécker talan skall tvisten handldggas av tingsratten vars dom
sedan kan 6verklagas till Arbetsdomstolen.

10 § Nar nagon for talan enligt denna lag skall 64-66 och 68 88§
lagen (1976:580) om medbestdmmande i arbetslivet tillampas med
den skillnaden att den tidsfrist som anges i 66 § forsta stycket forsta
meningen skall vara tva manader.

Bestimmelsen innebar att nar det géaller mal enligt denna lag
skall i fraga om preskription medbestimmandelagens tidsfrister
tillampas. P& samma satt som i de ovriga diskrimineringslagarna
skall tidsfristen for en enskild person att vacka talan i de fall dar
den fackliga organisationen forsuttit tiden for férhandling eller
vickande av talan bestammas till tvd manader i stéllet for den
manad som foreskrivs i 66 § medbestammandelagen.
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8.2 Lagen (1974:371) om rattegangen i
arbetstvister

1 kap.

3 § Tvist som skall handlaggas enligt denna lag far i stallet genom
avtal hanskjutas till avgérande av skiljemén. Detta galler dock inte
fall som avses i 31 § forsta eller tredje stycket lagen (1976:580) om
medbestammande i arbetslivet. Inte heller far avtal som fore tvis-
tens uppkomst traffats om att tvisten skall avgdras av skiljeméan
utan forbehall om réatt for parterna att klandra skiljedomen, goras
gallande i tvist om foreningsratt eller i tvist enligt

1. jamstalldhetslagen (1991:433),

2. lagen (1999:130) om atgarder mot etnisk diskriminering i
arbetslivet,

3. lagen (1999:132) om forbud mot diskriminering i arbetslivet
av personer med funktionshinder,

4. lagen (1999:133) om forbud mot diskriminering i arbetslivet
pa grund av sexuell laggning, eller

5. lagen (2002:000) om forbud mot diskriminering av deltids-
arbetande och visstidsanstéllda.

Punkten 5 i paragrafen ar ny. | 1 kap. 3 § arbetstvistlagen finns
vissa begransningar i frdga om att gora ett avtal gallande om att
tvist enligt de 6vriga diskrimineringslagarna skall avgoras av
skiljeman, jfr. avsnitt 6.5. Motsvarande bor é&ven galla
betréaffande den nya lagen om férbud mot diskriminering av
deltidsarbetande och visstidsanstéllda.
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8.3 Sekretesslagen (1980:100)
9 kap.

20 § Sekretess galler hos domstol, for uppgift om enskilds personliga
eller ekonomiska forhallanden om det kan antas att den enskilde
eller ndgon narstaende till den enskilde lider avsevard skada eller
betydande men om uppgiften rojs,

1. i mal om kollektivavtal,

2. i mal om tillampningen av lagen (1982:80) om anstallnings-
skydd, lagen (1976:580) om medbestammande i arbetslivet, 31-
33 88 lagen (1994:260) om offentlig anstallning, 4-11 88 lagen
(1994:261) om fullmaktsanstallning, 15-28 8§ jamstalldhetslagen
(1991:433), 8-20 8§ lagen (1999:130) om atgarder mot etnisk
diskriminering i arbetslivet, 3-16 88 lagen (1999:132) om forbud
mot diskriminering i arbetslivet av personer med funktionshinder,
3-15 88 lagen (1999:133) om férbud mot diskriminering i arbets-
livet pa grund av sexuell laggning och 4-8 §§ lagen (2002:000) om
forboud mot diskriminering av deltidsarbetande och visstids-
anstallda.

I fraga om uppgift i allman handling galler sekretessen i hogst
tjugo ar.

I paragrafen har tilligg gjorts med att sekretess aven galler i mal
om tillampning av lagen (2002:000) om férbud mot diskrimine-
ring av deltidsarbetande och visstidsanstallda.

Bestdmmelsen innebdr samma mojlighet till sekretess hos
domstol som ar fallet i mal om tillampning av de 6vriga diskri-
mineringslagarna éven skall galla for den nu foreslagna lagen om
forbud mot diskriminering av deltidsarbetande och visstids-
anstéallda.

=
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