PM om nya regler avseende deltidsarbetande arbetstagare och
arbetstagare med tidsbegrinsad anstillning.

Inledning

Utifran nyckelorden flexibilitet och icke-diskriminering slots &r 1997 respektive
1999 tva ramavtal géllande deltids- och visstidsarbete, mellan parterna pa den
gemensamma marknaden inom EU. I syfte att genomfora avtalen antogs tva
direktiv, 97/81/EG samt 99/70/EG.' Implementeringsfristen for medlemsstaterna
sattes till den 20 januari ar 2001 respektive 10 juli 2001. Ramavtalen bygger pé
den dubbla synen att underlitta och att forhindra sirskiljande pd den europeiska
arbetsmarknaden. Avtalen édr: Ett steg mot en béittre balans mellan flexibel
arbetstid och arbetstagarnas trygghet” och syftet ar “att utarbeta en ram for att
undanrdja all diskriminering av deltidsarbetande och att bidra till utvecklingen
av arbetstillfdllen pé deltid pa ett sitt som dr godtagbart for bade arbetsgivaren
och de anstillda”. Syftet uttrycks ocksa 1 termer som att sdkerstélla principen om
icke-diskriminering, forhindra missbruk, och att forbattra kvaliteten pé deltids-
respektive visstidsarbete.”

Ramavtalen om deltids- och visstidsarbete ingdr 1 det nya normativa
grundmonstret pd den europeiska arbetsmarknaden dér kravet péd flexibilitet
(marknadsmonstret) moter kravet pa icke-diskriminering. Har finns dock en
vasentlig skillnad. Forbudet mot den direkta diskrimineringen riktar sig mot
missgynnande beroende pa anstidllningsavtalets innehdll och inte mot den
anstalldas person som sadan. Diskrimineringsforbuden som réknas till de
manskliga rittigheterna bygger pa krénkningar och missgynnande av individer.’
Ramavtalen/direktiven handlar om ett ingrepp 1 den fria avtalsritten avseende
villkoren for anstéllningen. Det 4r pa grund av ett visst avtalsvillkor — deltid
eller visstid - som sérskiljandet sker. Indirekt handlar denna typ av
missgynnande anstdllningsvillkor om personrelaterade grunder som exempelvis
kon och etnisk tillhorighet. * Atypiska anstillningsvillkor handlar i hog grad om
att den anstillda avviker frdn normen och dirmed sluts ett avtal med sérskilda
villkor. Dessa frigor ligger sdledes inom ramen for arbetet med
jamstilldhetslagens aktiva atgarder.

Utgdngspunkten for den nuvarande svenska regeringens arbetsmarknadspolitik
ar att heltidsarbete for sdvél kvinnor som mén skall vara huvudregel for den
enskilde och att deltidsarbete skall vara en mojlighet. I regeringens proposition

! Om ramavtal se Susanne Fransson, Lonediskriminering, 2000 s. 186.

> Se 97/81/EG och 99/70/EG.

’ Se Lotta Lerwall, Konsdiskriminering, 2001 s 127 ff. om sirbehandling kontra diskriminering.

* Lagradet menade att ordet sirbehandling skulle anvindas i lagtexten istéllet for att motverka en urvattning” av
begreppet diskriminering. Regeringen menade dock att begreppet diskriminering méste anvéndas av olika skal,
se prop. 2001/02:97 s. 19-20. (Sidonumreringen hanfor sig fran en utskrift fran Rixlex.)



angdende implementering av ramavtalen/direktiven konstateras att mélet i
Sverige i forsta hand 4r att minska den ofrivilliga deltidsarbetslosheten.’
Framforallt dr unga kvinnor Gverrepresenterade i gruppen deltidsanstillda.® Som
grund fOr att det finns ett behov av att forbjuda diskriminering av tidsbegréinsat
anstdllda anger regeringen méngfaldsaspekten. Personer med annat etniskt
ursprung dn majoriteten av befolkningen &dr Overrepresenterade bland de
tidsbegrinsat anstillda.’

I enlighet med anstéllningsskyddslagen ar tillsvidareanstidllning huvudregel och
visstidsanstéllning ett reglerat undantag. I praktiken dr dock visstidsanstillningar
en mycket vanlig anstillningsform pa den svenska arbetsmarknaden.”

Direktiv 99/70/EG om visstidsarbete

Av direktivets allméinna overviganden framgar att: “Tillsvidareanstéllning &r det
generella anstillningsforhallandet och forbattrar arbetstagarnas livskvalitet och
okar prestationer 1 arbetet.” Jamstdlldhetsaspekten pédtalas dd mer dn 50 procent
av kvinnorna 1 EU é&r visstidsanstillda. Arbetsmarknadens parter skall ha en
framtrddande roll 1 tilldampningen av reglerna.

Reglerna bygger pd att en jamforelse gors mellan visstidsanstdlld och
tillsvidareanstilld hos en och samma arbetsgivare dvs. som huvudregel kriavs en
jamforelseperson. Direktivet gir emellertid utanfor arbetsgivarens egen
verksamhet: ”Om ingen jamforbar tillsvidareanstdlld finns pad samma
arbetsplats, skall jimforelsen goras med hianvisning till tillimpliga kollektivavtal
och om tillaimpliga kollektivavtal saknas, enligt lagarna, kollektivavtal eller
praxis 1 landet 1 friga.” Omréddet for jamforelser mellan missgynnade och
gynnade dr 1 detta fall vidare 4n 1 6vriga diskrimineringsdirektiv dér jaimforelsen
begrinsas till en och samma arbetsgivares verksamhet.” Direktivet omfattar
enbart direkt diskriminering.

I direktivet ges definitioner, 1 klausul 3, av begrepp som visstidsanstélld och
tillsvidareanstilld. Visstidsanstilld dr den som har ett anstillningskontrakt eller
anstédllningsforhallande beddmt utifran nationella normer. Som exempel pa
visstid anges visst datum, visst arbete och viss hédndelse. En jamforbar
tillsvidareanstélld dr en arbetskamrat anstélld tillsvidare och som utfor samma
eller liknande arbete “med vederborlig hénsyn tagen till
kvalifikationer/yrkeskunnande”.

> Prop. 2001/02:97 s. 14.

% Ds 2002:56 Hallfast arbetsritt — for ett fordnderligt arbetsliv.

7 Prop. 2001/02:97 s. 14.

¥ Ds 2002:56 Hallfast arbetsritt — for ett foranderligt arbetsliv.

? Se Susanne Fransson, Lonediskriminering, 2000 s. 224. Se dven Ruth Nielsen, Ban on discrimination and
minimum standard legislation, i Arbetsritt 1999. Anforanden vid en nordisk forskarkurs i arbetsritt, 1999 s. 166.



I direktivet anvidnds begreppet anstdllningsvillkor, ett omdiskuterat och
betydelsefullt begrepp. Begreppet ér inte definierat 1 sjdlva direktivet och frdgan
har varit huruvida 16n innefattas i begreppet."

Enligt principen om icke-diskriminering, klausul 4, skall den anstillningstid som
behovs for kvalificering for sarskilda anstéllningsvillkor inte vara beroende av
anstédllningsform sdvida detta inte 4r motiverat av objektiva skil. Skélen for att
missgynna visstidsanstdllda skall provas utifrdn objektiva grunder och 1
forekommande fall” proportionalitetsprincipen.''

Klausul 5 innehdller bestimmelser for att forhindra missbruk. I samrdd med
arbetsmarknadens parter skall medlemsstaterna infora en eller flera atgdrder som
exempelvis bestimmelser om en O0vre sammanlagd tidsgrins for flera pd
varandra foljande visstidsanstéillningar.

Arbetsgivaren skall, enligt klausul 6, informera visstidsanstdllda om lediga
tjanster. Detta kan goras genom ett allmént anslag pa arbetsplatsen. Arbetsgivare
bor underlitta for visstidsanstillda nér det giller kompetensutveckling.

Direktivet innehéller ocksa, klausul 7, regler om information och samrdd. Enligt
klausul 8 ar direktivet av minimikaraktér.

Direktiv 97/81/EG om deltidsarbete

I deltidsdirektivets allmdnna overviganden podngteras atgarder som underlittar
deltidsarbete for kvinnor och mén. Aven hir understryks parternas roll for att
hitta 10sningar utifrdn savil arbetsgivarens som de anstidlldas behov. Reglerna
bygger pd att en jaimforelse gors mellan deltidsarbetande och heltidsarbetande
hos en och samma arbetsgivare, dvs. som huvudregel krivs en jamforelseperson.
Direktivet gar emellertid utanfor arbetsgivarens egen verksamhet: ”Nér det inte
finns ndgon jimforbar heltidsarbetande inom samma foretag skall jamforelsen
goras med hédnvisning till tillampliga kollektivavtal och om tillimpligt
kollektivavtal eller, om det inte finns ndgot sddant, i enligt nationell lag,
nationella kollektivavtal eller nationell praxis.” Omradet for jamforelser mellan
missgynnade och gynnade ar dven 1 detta fall vidare dn 1 Ovriga
diskrimineringsdirektiv.'> Direktivet omfattar enbart direkt diskriminering.
Skélen for att missgynna deltidsanstéllda skall provas utifran objektiva grunder
och nir det ir limpligt utifrén tidsproportionalitet.

' Per Hallstrom, Legitimt huvudsyfte avgor, i Lag&Avtal nr 1/2003.

'Om proportionalitetsprincipen i diskrimineringstvister se Susanne Fransson, Lonediskriminering, 2000 s. 258
f.

> Ruth Nielsen i rapporten fran doktorandkursen.

" Se EG-domstolens dom C- 399/92 Stadt Lengerich mot Angelika Helmig mfl. (1994) I-5727.



I detta direktiv dr begreppen deltidsarbetande och heltidsarbetande centrala.
Deltidsarbetande ar en anstélld enligt nationella normer vars normala arbetstid
understiger den normala arbetstiden for heltidsarbetande. En jadmforbar
heltidsarbetande har samma eller liknande arbetsuppgifter. Anstéllningstid,
kvalifikationer och kunskap skall ligga till grund for beddomning av
jamforbarheten, enligt klausul 3.

Enligt klausul 5 skall arbetsgivaren undanrdja hinder for mojligheten att arbeta
deltid och enligt p. 2 ar deltidsarbete uttryckligen inte saklig grund for
uppsigning. Den anstillda kan dock sidgas upp av andra orsaker.

Lag om forbud mot diskriminering av deltidsarbetande arbetstagare och
arbetstagare med tidsbegrinsad anstillning.

De bdada direktiven har implementerats genom en gemensam lag SFS
2002:293." Lagen ér i sin helhet tvingande. Implementeringen av det materiella
innehallet 1 de bdda direktiven har gjorts enbart 1 delen om forbud mot direkt och
indirekt diskriminering. Till 6vervdgande del beror detta pé att utgdngspunkten
ar att géllande svensk arbetsritt redan uppfyller 6vriga materiella delar 1 de bada
direktiven." Reglerna om diskrimineringsforbud i 3 och 4 §§ 4r tvingande och
avtal 1 strid med dem kan forklaras ogiltiga. I forarbetena anges att jamforelser
mellan arbetstagare som missgynnas respektive gynnas, kan goras utanfor
arbetsgivarens egen verksamhet, som anges 1 direktiven. Detta framgér
emellertid inte uttryckligen av lagtexten. Nagon faktisk jaimforelseperson maste
dock inte finnas for att direkt diskriminering skall kunna forekomma. En
anstdlld kan vara diskriminerad pd grund av att han eller hon ar deltidsarbetande
eller tidsbegriansat anstilld, &ven om ndgon annan inte gynnas. Bevisningen fér,
till exempel, foras utifrdn en hypotetisk jaimforelseperson. Definitionsméssigt
valdes begreppen deltidsarbetande och tidsbegriansat anstilld. I det forsta fallet
for att det dr vidare dn deltidsanstélld och 1 det andra fallet for att visstid &r en av
flera tidsbegrinsade anstillningsformer. '° En arbetsgivare kan gora sig skyldig
till diskriminering dven om avsikt/uppsét ej finns. Regeln innehédller siledes
inget subjektivt rekvisit.

Direkt diskriminering bygger pa att jamforelsepersonerna befinner sig 1 en
likartad situation (om jadmforelseperson finns), att det finns ett direkt
orsakssamband mellan handling och diskrimineringsgrunden, deltidsarbetande
eller tidsbegridnsat anstdlld. Likartad situation dr som tidigare angetts

' Samtidigt ratificerades ILOs konvention nr 175 om deltidsarbete. For tidigare stillningstaganden se Fransson,
Lonediskriminering, 2000 s. 176.

' Om gillande ritt se Prop. s. 8 ff.

' Prop. s. 21- 22.



kvalifikationer, yrkeskunnande och kunskap, och nér det géller deltidsarbetande
aven anstillningstid. Om arbetsgivaren har sakliga skal for att gora atskillnader
mellan de olika kategorierna av anstéllda, deltid-heltid och visstid-tillsvidare, ar
skillnaden inte direkt diskriminerande. Vad sakliga skil dr anges emellertid inte,
utan lamnas at domstolarna att avgora. Utrymmet for sakliga skél forefaller vara
vidare dn 1 0vrig diskrimineringslagstiftning. De bida direktiven anvéander sig av
proportionalitet som utgdngspunkt dven vid direkt diskriminering. Denna
proportionalitet hanfor sig till tid och form.'"” Ytterst 4r det EG-domstolen som
kommer att tolka utrymmet for sakliga skél 1 arbetsgivarens motbevisning.

Nir det géller regeln om indirekt diskriminering bygger den pé att jamforelse
skall goras mellan grupper av exempelvis deltidsarbetande respektive
heltidsarbetande. Om de deltidsarbetande sérskilt missgynnas antas det indirekta
sambandet finnas. Regeringen konstaterar att direkt diskriminering ar vanligare
ndar det géller anstdllningsvillkoren, men att ett forbud mot indirekt
diskriminering ocksd bor inforas. Den nya lagen dverensstimmer ddrmed med
ovrig diskrimineringslagstiftning. Detta dr dock att gd utover innehédllet 1
direktiven. Som exempel pa indirekt diskriminering anges att avtalsfasta
aktiviteter for ex. kompetensutveckling forlaggs till eftermiddagar pid en
arbetsplats dér de deltidsarbetande arbetar pa formiddagarna. I 6vrigt kommer
samma bevisregler att gilla som i de ovriga diskrimineringslagarna.'® Indirekt
diskriminering kan motbevisas genom att missgynnandet kan motiveras av ’ett
berittigat mél och medlen dr ldmpliga och nodvédndiga for att uppnd maélet”.
Intresseavvigning dar kdnnetecknande for regeln om indirekt diskriminering och
1 propositionen anges arbetsgivarens verksamhetsbehov som ett motiv, for att
gora atskillnader relaterat till anstillningens omfattning och form."

I forarbetena till den svenska implementeringen av direktiven fastslas
uttryckligen att 16n omfattas av lagstiftningen.”’ Detta #r ett viktigt fortydligande
av vad begreppet anstillningsvillkor egentligen omfattar i en svensk kontext.
Aven arbetsgivarens tillimpning av lagstiftning som ger anstillda rittigheter och
forméiner, exempelvis lag om fordldraledighet, omfattas. 1 regeringens
proposition anges att av arbetsgivaren ensidigt reglerade formaner ocksa faller in
under den nya lagen.”' Dir definitioner saknas i direktiven far detta goras
nationellt, dock far definitionen inte std 1 strid med direktivens syfte. |
forarbetena till den svenska lagen definieras begreppet deltidsarbetande. Ndgon
definition av deltidsarbetande finns inte pd den svenska arbetsmarknaden.

' Prop. s. 25-26. Som exempel anges att det kan vara godtagbart att ge hgre pension till den som arbetat heltid
jamfort med den som arbetat deltid.

' Susanne Fransson, Direkt och indirekt diskriminering, i Lag&Avtal 2002/2.

% Se prop. s. 27.

* Prop. s. 23.

' Prop. s. 24.



Definitionen i lagen ligger nira direktivtextens.”> Om detta nya begrepp kommer
att stélla till problem féar framtiden utvisa.

Direktivets begrepp visstidsanstilld anpassas vid implementeringen till det i
LAS vedertagna samlingsbegreppet tidsbegrinsat anstilld. Att patala att
tidsbegrinsad anstdllning dven innefattar provanstillda kan nog tyckas vara
onddigt. Det framgéar av lagen om anstéllningsskydd att provanstédllningen ar en
tidsbegrinsad anstillning.”

Tvister med anledning av lagen skall provas enligt lag om rittegdng 1
arbetstvister. Sanktioner vid brott mot lagen ar ogiltighet respektive skadestind.

Annan svensk lagstiftning

I annan svensk lagstiftning finns olika typer av regler som ror deltidsanstédllda
och frdgan om tidsbegrinsade anstillningar. Forarbetena till den nya svenska
diskrimineringslagen anger ocksd dessa regler som en del i uppfyllandet av
direktivens regler. Enligt lagen om anstdllningsskydd, LAS, aéar
tillsvidareanstillning huvudanstéllningsformen och sérskilda regler géller enligt
5, 5a och 6 §§ LAS {or bruket av tidsbegridnsade anstéllningar.

En tidsbegrinsad anstéllning kan ingas pa olika grunder och med en absolut eller
relativ kontraktstid. Tidsbegrdnsade anstédllningar upphdr normalt utan
uppsédgning och darmed har inte heller den tidsbegrdnsat anstdllda ndgon
uppsigningsritt innan kontraktstiden gatt ut. Detta ger den tidsbegrédnsat
anstdllda ett avtalat anstdllningsskydd, anstillningen kan inte sdgas upp av
arbetsgivaren pd grund av arbetsbrist. Endast vid grova kontraktsbrott kan
anstdllningen upphora 1 fortid. Ingds anstidllningen 1 form av ett
kombinationsavtal har parterna avtalat om en 0msesidig uppsdgningsritt.

Det har péstédtts att denna skillnad mellan tillsvidareanstidllning och
tidsbegriansad anstillning skulle vara direkt diskriminering av tidsbegransat
anstdllda. Min uppfattning ar att sd inte ar fallet. Att kunna avtala om
kontraktstiden dr en del av den tidsbegridnsade anstdllningens karaktir.
Direktivet forbjuder inte tidsbegrdnsade anstédllningar, utan avsikten dr att
forhindra missgynnande 1 anstéllningsvillkoren pa grund av anstéllningsformen.
En tidsbegransad anstédllning med avtalad kontraktstid dr 1 forsta hand en
trygghet for avtalsparterna. Att det skulle vara forbjudet att avtala om
anstdllningstrygghet kan inte ligga 1 linje med syftet med reglerna. I forsta hand

* Prop. s. 22. Se 2 § "Med deltidsarbetande arbetstagare avses en arbetstagare vars normala arbetstid under en
vecka eller en annan period kortare &n ett ar understiger den normala arbetstiden for en jaimforbar arbetstagare
som enligt avtal eller lag anses arbeta heltid.”

= Prop. s. 23.



ar det den anstéllda som tjdnar pa en avtalad kontraktstid — tryggheten Gvervager
friheten. I det fall att en tidsbegrdnsat anstdlld vill 16sa sig frin ett
anstillningskontrakt i1 fortid kan skadestidndsskyldighet uppkomma. I praktiken
16ses dock oftast den uppkomna situationen i samforstind mellan avtalsparterna.

I lagen om anstillningsskydd 25 a § finns en regel som, om alla omstindigheter
ar uppfyllda, ger deltidsanstillda foretradesritt till mer arbetstid. Detta ligger 1
linje med regeringens arbetsmarknadspolitik dér heltidsarbete 4r normen. Det ar
vart att notera att det sndvare begreppet deltidsanstélld och inte deltidsarbetande
anvands 1 jJdmforelse med den nya diskrimineringslagen.

Nar det giller utbildningsomradet finns det 1 direktivet om visstidsanstillning
klart uttryckt stod for sarreglering relaterat till omrddets karaktir. Att
vikariatsregeln inte i lika hog grad skyddar larare pd grund av behorighetsfragan
ar saledes inget problem rittsligt sett.”* Doktorander som anstills tidsbegrinsat
med stod 1 hogskoleforordningen 5 kap 7 § bor dock ha ritt att f4 besked innan
anstdllningen upphor enligt LAS 15-17§§. I detta fall finns inget sakligt skil for
att missgynna en grupp tidsbegrinsat anstillda nar LAS tillampas.

Till sist maste ocksd den skatterdttsliga lagstiftningen ndmnas. Enligt
regeringsrattens praxis skall personalforméiner omfatta alla anstillda for att vara
skattebefriade. I annat fall kan arbetsgivaren vara skyldig att erligga
arbetsgivaravgifter pd forménerna. Regeringsrittens avgorande har dock inget
med diskrimineringsforbudet att géra utan bygger pd inkomstskattelagens kap.
11:11-12 §§.

Statliga kollektivavtal

I samband med lagstiftningsarbetet konstaterades att parterna pa
arbetsmarknaden var oense om, huruvida kollektivavtal fanns som missgynnade
deltidsarbetande och visstidsanstillda.”> Fran och med den 1 juli 2002 har
avtalen, ALFA och PA 03, pa det statliga avtalsomrédet dndrats och skillnaderna
mellan anstédllningsvillkoren for olika kategorier av anstdllda har minskat 1 vissa
fall.*® Skillnader som kan ifrdgasittas utifran den nya lagstiftningen kvarstar
dock. Ett exempel dr det statliga Trygghetsavtalet. Det ekonomiska skyddsnét
som Trygghetsavtalet ger nir en tillsvidareanstéllning upphor pd grund av
arbetsbrist géller 1 begridnsad omfattning tidsbegridnsat anstdllda, vars
anstdllningar ju till stor del upphor pé grund av arbetsbrist. Detta maste relateras
till att en stor andel av de statligt anstdllda, sarkilt 1 UHF-sektorn, har
tidsbegrinsade anstillningar, som i méanga fall kan ha varit mycket langvariga.”’

** AD 2002 nr 92.

* Prop. s. 17.

26 Forhandlingsprotokoll 2002-06-07.

%7 Se Géran Blomqvist FD I SULF “Statlig dubbelmoral”, i Universitetsléraren 5/2003 s. 3.



Detta ar ett missgynnade av tidsbegrdnsat anstdllda jamfort med
tillsvidareanstéllda och jag har svért att se att det finns nigra sakliga skil for att
gora denna atskillnad. I detta fall dr det frigan om direkt diskriminering och de
sakliga skdl som arbetsgivaren har for detta missgynnande méiste kunna styrkas.
En regel om ndgon form av proportionalitet 1 forhdllande till anstdllningstid,
oavsett anstidllningsform, skulle kunna godtas, men inte en sarbehandling av
kollektivet tidsbegriansat anstédllda. Fragan bor sdledes utredas.

De avtal som hittills dndrats med anledning av den nya lagstiftningen bygger pa
en deltidsanstdllning av viss omfattning, 20 procent, och en tidsbegrinsad
anstiallning av viss langd, tre ménader, vilket forefaller vara vil avvigda
proportionalitetsbeddmningar utifrin innehillet 1 de bdda direktiven.

Lokala avtal och beslut avseende olika typer av forméner sdsom
subventionerade datorkop och friskvard borde hélla sig inom ramen fér samma
proportionalitetsbedomningar.®® I regeringens proposition anges att
semesterlagens grans pd tre ménader och sjuklonelagstiftningens grins pé en
manad ligger inom ramen for den nya lagstiftningen, vilket kan tjina som
riktmérke.

Problem

EG-ritten har en stark stéllning 1 forhallande till nationell ratt. Medlemsstaterna
ar skyldiga enligt EG-fordraget att vara lojala mot gemenskapsrétten och att
implementera sekundér lagstiftning som direktiv fullt ut. Denna lojalitetsplikt
omfattar dven offentliga arbetsgivare. EG-domstolen har 1 ett flertal mél provat
frigan om bristande implementering och det dr ingen Overdrift att péstd att
kraven pa korrekt implementering ar strdnga. Professor Birgitta Nystrom
konstaterar 1 sin bok EU och arbetsritt att det finns brister i den svenska
implementeringen av de tva ramavtalen/direktiven.” Kompletteringar och
overviganden behover goras avseende arbetsgivarens skyldighet att underlitta
overgang frén heltids- till deltidsarbete, saklig grundbegreppet vid omreglering
av deltidsanstédllning, regler om missbruk av visstidsanstillningar och om
information om lediga tjanster for visstidsanstdllda. I remissvaren till
utredningen Ds 2001:6 framkommer liknande synpunkter péd brister 1
implementeringen. Det finns sdledes en diskrepans mellan utredningens
beskrivning av gillande rétt och andras uppfattningar. I propositionen erkénner
regeringen att implementeringen ér ofullstandig. Men slutsatsen ar att tgérder

¥ Vid Goteborgs universitet har man satt grinsen vid sex méanaders anstéllning for rétten till bekostad
motion/friskvérd. For deltidsanstilld skall bidrag ges i proportion till anstéllningens omfattning. Begreppet
deltidsarbetande anvénds inte, vilket dr vért att notera. Se rektorsbeslut 2002-10-15.

* Birgitta Nystrém, EU och arbetsritten, 2002 s. 278 ff.



inte behdver vidtas for nirvarande.”® For offentliga arbetsgivare ir detta ett
problem som man antingen kan vélja att inte se eller vélja att ta stdllning till.

Ett stort problem &dr ocksa att dra granserna for vad som éar sakliga skil och vad
som dr nodvéndigt och ldmpligt, dvs. vilka skillnader i anstillningsvillkor som
en arbetsgivare kan gora utan att det bevisligen ar frdgan om direkt eller indirekt
diskriminering. Var grdnsen gar vet vi idag inte. Diskriminering 1
anstdllningsvillkoren har en annan karaktér an ovriga diskrimineringsforbud och
det kan antas att utrymmet for sakliga skdl ddrmed &ar nagot vidare.
Tidsproportionalitet i samband med deltidsarbete och proportionalitet kopplat
till anstdllningsformen &ar uttryckligen relevanta kriterier, for att gynna
heltidsarbetande respektive tillsvidareanstillda. Detta skall ses mot bakgrund av
att diskriminering 1 anstdllningsvillkoren skiljer sig frdn diskriminering
gentemot individer.

Ett annat 1 allra hogsta grad relevant problem dr saklig grund begreppet vid
uppsdgning relaterad till arbetsbrist. Vid en omorganisation dar alla
anstdllningar omvandlas till heltidsanstéllningar, eller tillsvidareanstillningar,
uppstér en brist pa viss typ av anstillningsform och omfattning av anstéllning.
Enligt praxis har detta setts som en arbetsbristsituation i teknisk bemaérkelse och
diarmed utgjort saklig grund for uppsigning.’' Jag menar att regeringens
proposition svivar pa mélet i denna fraga.’> Klart dr dock att direktivet om
deltidsarbetandes rittigheter innehéller en tvingande regel, som innebaér att det ar
direkt diskriminering att sdga upp ett anstidllningsavtal av skédlet att den
deltidsarbetande inte vill arbeta heltid.

Hantering - Strategier

Hur bor den statliga arbetsgivaren agera? Frigan ar viktig att stélla av tva skal:
for det forsta pa grund av den bristande implementeringen och for det andra pa
grund av den vaga normeringen — vad &r sakliga skal? I de fall dér regeringen 1
propositionen ger uttryck for brister 1 implementeringen bor den statlige
arbetsgivaren anstringa sig for att uppfylla EG-rétten, dvs. innehéllet 1 de bada
ramavtalen/direktiven. 1 forsta hand géller detta skyldigheten att informera
tidsbegrénsat anstéllda om lediga anstillningar.” Parterna pa arbetsmarknaden
har uttryckligen en rdtt att ingd avtal for att anpassa och komplettera
bestaimmelser 1 ramavtalet. Kollektivavtalet som instrument fér normering
poingteras ocksa i propositionen.™

* Prop. s. 30.

’! Se Mats Glava, Arbetsbrist och kravet pa saklig grund, 1999 s. 446 ff.
2 Prop. 31.

3 Se prop. s. 30 och klausul 6 och 7 i visstidsdirektivet..

** Prop. s. 34.



I det fall att omreglering av anstillningar gors 1 samband med omorganisation,
skall begreppet saklig grund tillampas sé att deltidsarbetandes anstillningsskydd
inte relateras till viljan och mdjligheten att arbeta heltid. Denna regel ar
tvingande enligt direktivet. For dvrigt nér det géller deltidsarbetandes rattigheter
ar det viktigt att hélla isdr anstédllning och arbetstidsmétt. En assistent som ar
anstdlld med utbildningsbidrag, exempelvis, 20 procent kan dndock vara
heltidsarbetande.

Direkta missgynnanden av tidsbegridnsat anstdllda som inte kan motiveras av
sakliga skil skall, enligt min uppfattning, tas bort. Ett exempel ar de
tidsbegrinsat anstillda doktoranderna, som 1 vart fall pd Goteborgs universitet,
inte anses ha ritt att fi besked om att anstéllningen upphér enligt LAS 15 §.%°
Detta dr en ordningsregel vars uppfyllande pa intet sétt paverkar rittsregeln om
foretradesritt till ateranstillning.

Missgynnande och skélighetsfrdgan maste diskuteras utifrdn den nya
lagstiftningen, med utgadngspunkten att det sist och slutligen dr EG-domstolen
som tolkar EG-ritten. De bada ramavtalen/direktiven skiljer sig fran ovrig
diskrimineringslagstiftning 1 det att frigan om proportionalitet tas upp 1 samband
med regeln om direkt diskriminering, vilket forefaller synnerligen relevant med
anledning av att frigan ror anstillningsvillkor som ér tids och formrelaterade.
Vid en beddmning av om skillnader ir tillitna bor beddmningen borja hir. Ar
det over huvud taget att missgynna nir en regel bygger pa en 6 ménaders gréns i
anstillningen eller att formanen ges i proportion till arbetets omfattning? I ett
andra led bor de sakliga skédlen dvervdgas. Vid en tvist skall ocksd frdgan om
likartad situation och orsakssamband beaktas.

Det storsta problemet som jag ser dr missbruket av tidsbegriansade anstéllningar
pa hogskolor och universitet satt 1 relation till visstidsdirektivet. Det skydd som
finns 1 hogskolelagstiftningen har uppenbarligen inte forhindrat missbruket
hitintills. EG-ritten stéller krav péd effektivitet ndr det giller mojligheten att
stdvja missbruk genom tidsgrianser for tidsbegrinsade anstillningar. I denna del
delar jag sdledes inte den uppfattning som kommer till uttryck i propositionen -
dvs. att inget behdver goras.” For att stdvja detta missbruk, och med stod av
direktivet om visstidsanstidllning, skulle en begriansningsregel avseende olika
typer av tidsbegriansade anstidllningar kunna inforas. Denna regel maste
naturligtvis anknyta till verksamhetens sirskilda natur — forskning — och till
behorighetskraven — undervisning.

°15-17 §§ omfattar dock inte provanstillning. For provanstillningens upphérande finns sérskilda regler.
% Se prop. s. 33 f.

n



Arbetslivsinstitutets utredning SOU 2002:56 Hallfast arbetsritt
Utredningens uppdrag var bland annat att foresld regler som skulle utjimna
skillnaderna mellan tillsvidareanstédllda och tidsbegrdnsat anstédllda. De regler
som foreslas inforas 1 lagen om anstéllningsskydd, kommer med allra storsta
sannolikhet inte att antas av riksdagen. Av detta skil okar nodviandigheten att
hantera den ofullstandigt implementerade EG-ritten for offentliga arbetsgivare
sarskilt ndr det giller att effektivt begrdnsa missbruket av tidsbegridnsade
anstillningar.

I utredningen laggs ocksd ett lagforslag angdende ett forbud mot direkt och
indirekt diskriminering av fordldralediga. I utredningens ovriga delar framgéar pa
ett patagligt sitt att forbudet mot diskriminering av arbetstagare pa olika grunder
paverkar dven andra delar av arbetsrétten. Det nya monstret innebér att allt fler
forbud mot direkt diskriminering infors genom lagstiftning. Omradet for indirekt
diskriminering 1 framforallt jamstédlldhetslagen minskar darmed 1 betydelse.
Denna del av utredningsforslaget kommer med all sdkerhet att leda till
lagstiftning.

2003-04-28

Susanne Fransson Juris doktor
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