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Forord

Denne rapport er udarbejdet som del af forskningsprogrammet 'Globalisering,
regionalisering og arbejdsmarkedsorganisering: Andringer i de nordiske faglige
organisationers nationale vilkdr og internationale strategier’ som Fafo, Institut
for arbeidsliv-og velferdsforskning, organiserer i samarbejde med Arbetslivs-
institutet 1 Stockholm (ALI), Lontagarnas Forskningsinstitut 1 Helsingfors, og
FAOS Forskningscenter for arbejdsmarkeds— og organisationsstudier ved Socio-
logisk Institut, Kgbenhavns Universitet.

Arbejdet med rapporten tog sin begyndelse med udarbejdelse af falles analy-
seramme og spgrgeguide for alle involverede forskningsinstitutter. De fgrste ud-
kast til landestudier blev prasenteret og diskuteret ved et faelles seminar 1 Stock-
holm, januar 2002. I dette seminar deltog ogsa Bo Ronngren, svensk LO, Steven
Vallik, dansk LO, Jorma Rusanen, FFC (finsk LO) samt Einar Engh fra norsk
LO. Tak til dem alle for deltagelse i dette seminar, men ogsa for kommentarer til
de enkelte nationale studier bade f@r seminaret og sidenhen. Kerstin Ahlberg, Jon
Erik Dglvik, Niklas Bruun og Kristine Nergaard skal takkes for fyldige kommen-
tarer til de fgrste versioner af det afsluttende sammenlignende kapitel. Lene Ask-
gaard Hyldtoft, FAOS, skal ogsa takkes for assistance i forbindelse med udarbej-
delse af analyserammen og redigeringsopgaver i den fgrste halvdel af arbejdet
med projektet. Endelig skal samtlige interviewpersoner takkes for at have stillet
deres viden og tid tilradighed for os.

Ved siden af bevillinger til Fafo’s Strategiske Institutprogram fra Norges
Forskningsrad (NFR) har programmet faet gkonomisk stgtte fra Det Nordiske
Nevn for Samfundsforskning (NOS-S), SALTSA (LO, TCO og SACO’s pro-
gram for ’arbeidslivsforskning’ i Europa), Nordisk Metal, og medlemsorganisa-
tioner i Nordens Faglige Samarbejdsorganisation (NFS). Programmet startede 1
efteraret 2000 og vil blive afsluttet i 2003 med en serie delrapporter i Arbetslivs-
institutets rapportserie *Working Life Research in Europe’. Delrapportene bygger
pa sammenlignende landstudier og omhandler ud over narvarende rapport fglg-
ende emner:

*  Globalisering og europ@isk integration — udfordringer for til
lgndannelsen og de kollektive overenskomster i de nordiske
landene (Koordinator: Jon Erik Dglvik)

. Surveyundersggelse af de nordiske fagforbunds internationale
arbejde (Koordinator: Kristine Nergaard, Fafo)

*  (ase-studier af de faglige organisationenes internationale arbejde i
tre brancher/forbundsomrader:



*  Metal (Koordinatorer: Sofia Murhem, Paula Blomqvist og Jan
Ottosson, ALI)

. Landtransport (Koordinator: Ralf Sund, Lgntagarnas
Forskningsinstitut.)

. Telekommunikation. (Koordinator: Christina J. Colclough,
FAOS).

*  De nordiske hovedorganisationenes internationale faglige arbejde
(Koordinator: Jon Erik Dglvik, Fafo)

Der planlgges ogsa en sammenfattende slutrapport, samtidig med mindre no-
tater og artikler leegges ud pa (http://www.fafo.no/pro/sip-g-ap.htm), program-
mets hjemmeside, med links til de medvirkende institutters hjemmesider (kon-
taktadresser, naste side).

Vi vil benytte anledningen til at takke alle bidragsyderne til programmet for
deres gkonomiske stgtte. En stor tak skal ogsa ga til de forskere og deres institut-
ter, som har medvirket til at ggre dette nordiske samarbejdsprogram muligt, samt
til Torbjgrn Strandberg (Saltsa) specielt for medvirken til at ggre dette nordiske
samarbejdsprojekt muligt.

Kgbenhavn/Oslo, april 2003,

Sgren Kaj Andersen Jon Erik Dglvik,
Koordinator Prosjektleder



Kontaktadresser:

Et vigtigt mal for programmet er at styrke samarbejdet mellem nordiske miljger
for arbejdsmarkedsforskning og faglige organisationer. Tag derfor gerne kontakt
til os, vi findes pa fglgende adresser:

Fafo, Institutt for arbeidslivs-og velferdsforskning
Postboks 2924 Tgyen, N-0608 Oslo, Norge

TIf: +4722088600 Fax: +4722088700,

Jon Erik Dglvik (prosjektleder), jed@fafo.no
Kristine Nergaard (surveystudie), kne@fafo.no

Bard Jordfald (telekommunikasjon), bjo@fafo.no
Mona Braten (metallsektoren), mob@fafo.no

Espen Lgken (landstransport), elo@fafo.no

Arbetslivsinstitutet

113 91 Stockholm, Sverige

TIf: +4686196700 Fax: +4686563025

Jan Ottosson (prosjektansvarlig), jan.ottosson@arbetslivsinstitutet.se

Niklas Bruun (EU-aftaler/direktiver) niklas.bruun@arbetslivsinstitutet.se
Kerstin Ahlberg (EU-aftaler/direktiver), kerstin.ahlberg@arbetslivsinstitutet.se
Paula Blomqvist (metall), Paula.Blomqvist@sh.se

Sofia Murhem (telekommunikasjon), sofia.murhem@ekhist.uu.se

Malin Junestav (landtransport), malin.junestav@arbetslivsinstitutet.se

FAOS Forskningscenter for Arbejdsmarkeds- og Organisationsstudier,
Sociologisk Institut, Linnésgade 22, 1361 Kgbenhavn K, Danmark

TIf: +4535323299 Fax: +4535323940

Seren Kaj Andersen (projektansvarlig), ska@faos.dk

Christina Jayne Colclough (metal, tele, landtransport), col@faos.dk

Malene Nordestgaard (metal, tele, landtransport), man@faos.dk

Lontagarnas forskningsinstitut

Pitkansillanranta 3 A, 6. krs, 00530 Helsinki

TIf: +358-25357330 Fax: +358-25357332

Ralf Sund, Ralf.Sund@1labour.fi

Juhana Vartiainen c/o Fackforeningsrorelsens Institut for Ekonomiskt Forskning (FIEF),
Wallinggatan 38, SE-111 24 Sverige,

TIf: +46-8-240450, fax +46-8-207313, juhana.vartiainen @fief.se

Delrapporter fra programmet kan bestilles via
Arbetslivsinstitutet. S- 113 91 Stockholm, Sverige,
TIf: +4686196900 Fax: +4615278888, http://www.arbetslivsinstitutet.se

Fafo, Postboks 2947 Tgyen N-0609 Oslo, Norge, TIf: +4722088600, Fax:+4722088700,
http://www.fafo.no eller fafo@fafo.no.






1 Introduktion

Seren Kaj Andersen, FAOS og Kerstin Ahlberg, Arbetslivsinstitutet

Da Maastricht-traktaten tradte i kraft i november 1993 fik arbejdsmarkedets par-
ter en sa&rlig position i det europxiske samarbejde. Arbejdsmarkedets parters nye
rolle i europaisk politik blev defineret i en aftale om socialpolitik, som blev ved-
haftet traktaten.! Europa Kommissionen blev forpligtet til at konsultere arbejds-
markedets parter, fgr forslag pa en reekke social- og arbejdsmarkedspolitiske om-
rader bliver fremlagt. Parterne fik ret til at overtage initiativet fra Kommissionen
og selv forsgge at na frem til aftaler om disse emner gennem forhandlinger pa
europ@isk niveau. Endvidere fastslog aftalen om socialpolitik, at hvis de under-
skrivende parter gnsker det, kan parternes aftale via en radsbeslutning blive op-
hgjet til europisk lovgivning, til for eksempel et direktiv. Hermed blev fagfore-
ninger og arbejdsgiverorganisationer direkte aktgrer i udviklingen af social- og
arbejdsmarkedspolitikken pa europaisk niveau. Der var ganske enkelt defineret
en rekke politik omrader, hvor der ikke kunne tages initiativer uden direkte at
inddrage arbejdsmarkedets parter (Falkner 1998, Dglvik 1997, Strgby Jensen
1995).

Diskussionen om, hvorvidt der skulle iverksattes europ&isk regulering af del-
tidsarbejde og tidsbegrenset ansattelse, havde varet del af den europaiske dags-
orden siden begyndelsen af 1980’erne. Fgrst fremkom Kommission med et direk-
tivforslag vedrgrende tidsbegrenset ansattelse (1982). Senere blev det kadet
sammen med vikararbejde (1984), men forslaget blev blokeret i Ministerradet op
gennem 1980’°erne. Det blev trukket tilbage, men straks erstattet af tre nye direk-
tivforslag i 1990. Her blev savel tidsbegrenset ansattelse som vikararbejde og
deltidsansattelse keedet sammen under betegnelsen ’atypiske’ ansattelsesformer
som mods@tning til tidsubegraenset fuldtidsansattelse. Det var dog kun det ene
direktiv, som sigtede pa at forbedre arbejdsmiljget for vikar- og tidsbegranset
ansatte, som blev vedtaget. Afvist af Ministerradet blev de to direktiver, hvis
malsatninger var, dels at begraense brugen af tidsbegraensede kontrakter, dels at

I' Storbritannien stod udenfor aftalen, men accepterede, at Maastricht-aftalens sakaldte sociale
protokol uddybede det social- og arbejdsmarkedspolitiske samarbejde mellem de gvrige
daverende 11 medlemsstater. Med Amsterdam-traktatens ikrafttredelse den 1. maj 1999
blev aftalens bestemmelser indlemmet i selve unionstraktaten og blev bindende for alle
medlemsstater.



sikre beskeftigede 1 "atypiske’ ans&ttelser samme ans&ttelsesforhold og sociale
rettigheder? som gvrige ansatte (Ahlberg 1999).

Aftalen om socialpolitik muliggjorde ogsa, at en raekke social- og arbejdsmar-
kedspolitiske spgrgsmal kunne reguleres ved flertalsbeslutninger og ikke som tid-
ligere udelukkende ved enstemmighed. Dette gav - sammenholdt med den nye
position arbejdsmarkedets parter havde faet - Kommissionen nye muligheder for
at fa virkeliggjort en europisk regulering af ’atypiske’ ansattelsesforhold. Pa
den baggrund indgik de private arbejdsgivere i UNICE, de offentlige arbejds-
givere i CEEP og den Europiske Faglige Samarbejdsorganisation, EFS (ofte be-
nevnt med sin engelske forkortelse ETUC) en aftale om deltidsarbejde 1 1997 og
en aftale om tidsbegraensede ansattelser i 1999. Aftalerne blev siden hen ophgjet
til direktiver.

Formadlet med denne bog er at beskrive og analysere de nordiske arbejdsmar-
kedsorganisationers roller i savel tilblivelsen af de to europaiske aftaler som ind-
fejelsen af de to direktiver i den nationale arbejdsmarkedsregulering i de nor-
diske lande. Der vil primert vaere fokus pa de faglige organisationer, men ar-
bejdsgiverorganisationerne bliver ogsa inddraget. Da det er fagforeningernes og
arbejdsgivernes egne organisationer pa europ&isk niveau, der har forhandlet sig
frem til de to aftaler, kan man spgrge, hvordan de nordiske organisationer har
forsggt at pavirke de europaiske forhandlinger, samt hvorvidt de har haft held
med dette. Konkret bliver det undersggt, hvilke holdninger og positioner de
nordiske organisationers havde i forhold til mandatgivningen op til
forhandlingerne. Vedrgrende implementeringen af de to direktiver er det eksplicit
fremhavet i aftalerne, og senere direktiverne, at arbejdsmarkedets parter bgr
have en sa&rlig rolle 1 forbindelse med gennemfgrelse og anvendelse af
direktiverne 1 de enkelte medlemsstater. Med andre ord, da det er parternes egen
aftale, bgr de ogsa have en sarlig rolle, nar aftalerne/direktiverne skal
iverksattes som del af den nationale regulering. Derfor skal det undersgges, 1
hvilket omfang og hvordan arbejdsmarkedsorganisationer er blevet inddraget 1
implementeringen af direktiverne i de enkelte nordiske lande. Overordnet er
malet, at identificere og analysere de s@rlige problemer og udfordringer som
formulering af mandater, forhandlinger pa EU-niveau og implementeringen af
EU-direktiver har skabt for de nordiske arbejdsmarkedssystemer generelt og for
de nordiske faglige organisationer specielt.

Europaiske forhandlinger

Denne bog beskaftiger sig med, hvad der skete dels op til forhandlingerne tog
sin begyndelse pa europ@isk niveau, dels i forbindelse med implementeringen af
de to aftaler, nu ophgjet til direktiver, i de enkelte nordiske lande. Opmarksom-

2 Sociale rettigheder dekker her over en rakke rettigheder som pension, ferie, 1¢n under
sygdom, opsigelsesvarsel, etc.



heden er saledes ikke rettet mod selve forhandlingerne pa europisk niveau, men
mod de nationale reaktioner pa mandatudkast op til forhandlingerne og herefter
den nationale implementering af aftalerne/direktiverne — det er effekterne i de
nordiske lande, der er mal for interessen her. Med henblik pa at viderebringe de
bedste muligheder for at forsta savel det politiske spil op til de europaiske for-
handlinger som de efterfglgende nationale implementeringsprocesser, skal der al-
ligevel her 1 indledningen fortelles om de forhandlinger, som har fundet sted
mellem de europaiske organisationer vedrgrende aftalerne om deltids- og tids-
begrenset arbejde samt det indhold aftalerne fik.3

Det ma dog fgrst bemerkes, at der siden 1970’erne og specielt op gennem
1990’erne er blevet introduceret direktiver, der regulerer social- og arbejds-
markedspolitiske forhold. Fra 1975 og frem blev der vedtaget flere direktiver om
ligestilling og beskyttelse af lgnmodtagere 1 forbindelse med omstruktureringer
og ejerskifte, derefter en stribe direktiver vedrgrende arbejdsmiljg og senest i
1990’erne direktiver om blandt andet skriftlige ansattelsesbeviser, arbejdstid, ud-
stationering af lgnmodtagere og europaiske samarbejdsudvalg. Disse direktiver
er alle blevet til uden forudgaende aftaler mellem arbejdsmarkedets parter. Men
hertil kom sa i anden halvdel af 1990’erne tre aftaler mellem arbejdsgiverorga-
nisationerne UNICE og CEEP og lgnmodtagerorganisationen EFS som blev til
direktiver i overensstemmelse med aftalen om socialpolitik respektive unions-
traktatens artikel 139. Der blev indgaet aftaler om foraeldreorlov (96/34/EF), del-
tidsansettelse (97/81/EF) og tidsbegrenset ans&ttelse (1999/70/EF). Disse
aftaler er indgaet af tvaersektorielle organisationer og direktiverne dekker
fglgelig hele arbejdsmarkedet inden for EU og E@S. Endvidere er to sektoraftaler
blevet gennemfgrt som direktiver. Her er det en aftale om sgmends arbejdstider
(1999/63/EF) samt en aftale om arbejdstider inden for civil luftfart (2000/79/EF).

Blandt aftalerne, og efterfglgende, direktiverne som dekker hele arbejdsmar-
kedet er de to om deltid og tidsbegrenset ansttelse saledes ikke de fgrste — af-
talen/direktivet om foraeldreorlov kom fgrst. I sammenh@ngen her tager vi dog
fat pa de to sidste aftaler/direktiver. Det skyldes for det f@grste, at deltid og tidsbe-
grenset ans&ttelse rammer ind 1 hjertet af en kontroversiel debat om deregulering
og fleksibilisering af arbejdsmarkederne kontra sikring af ansattelsesvilkar i bre-
deste forstand. Aftalen om forzldreorlov var alt andet lige forholdsvis ukontro-
versiel. For det andet bergrer emnerne deltid og tidsbegraenset ansettelse, 1 det
mindste 1 visse af de nordiske lande, traditionelle kerneemner vedrgrende ansat-
telsesvilkar i de kollektive aftaler. Modsat har foreldreorlov primert vaeret lovre-
guleret. Saledes har det ogsa varet direktiverne om deltid og tidsbegraenset an-

3 For en detaljeret beskrivelse og analyse af tilblivelsen af aftalen om tidsbegranset ansettelse
se: C. Vigneau, K Ahlberg, B. Bercusson, N. Bruun (1999), Fixed-term work in the EU — A
European agreement against discrimination and abuse, National Institute for Working Life,
Stockholm.



settelse som har aktualiseret skismaet mellem aftale- og lovregulering 1 forbind-
else med implementeringen.

Hvorfor europaiske regulering af ’atypisk’ arbejde?

Som kort beskrevet ovenfor har Kommissionen siden starten af 1980’erne forsggt
at skabe en europ@isk regulering af *atypiske’ ans@ttelsesforhold. Dette gnske
ma overordnet ses i sammenhang med en forstaelse af, at den gkonomiske og
handelsmassige integration 1 Europa skulle fglges op af en ’social dimension’,
der sikrede Ignmodtagerne inden for det europaiske samarbejde basale rettighed-
er pa et ellers stadig mere liberaliseret marked. Vedrgrende de ’atypiske’ anszt-
telsesforhold vidste man, at de blev stadig et mere udbredt fenomen 1 medlems-
staterne. Dette var for Kommissionen et argument for at skabe en Fallesskabsre-
gulering i form af minimumsregler vedrgrende arbejdsvilkar og den sociale
sikring af personer i "atypiske’ ansattelser. Kommissionen konstaterede ogsa, at
omkostningerne ved ansattelse af deltidsmedarbejdere varierede ganske betrag-
teligt mellem medlemsstaterne. Arsagen var fgrst og fremmest betydelige
forskelle 1 deltidsansattes sociale rettigheder. Modsat viste Kommissionens
beregninger, at omkostningerne for fuldtidsansatte medarbejdere stort set var
identiske. Pa denne baggrund argumenterede Kommissionen for, at en
manglende falles regulering af de atypiske’ ans&ttelsesforhold kunne skabe
konkurrenceforvridning hen over landegrenserne.*

Da Kommissionen henvendte sig til arbejdsmarkedets partner i september
1995 var det dels for at hgre, om partnerne, i overensstemmelse med de nye
bestemmelser i aftalen om socialpolitik, ville optage forhandlinger med henblik
pa europziske aftaler om ’atypiske’ ansattelser, dels for at afklare hvilke basale
principper der skulle inkluderes 1 en eventuel regulering, samt hvilke effekter
man skulle tilstraebe: Skulle der sikres fair konkurrence mellem medlemsstaterne,
ansattelsesvilkar der kunne sammenlignes med fast ansatte fuldtidsarbejdende
og/eller en bekempelse af den indirekte diskrimination af kvinder? Dernzst,
hvordan skulle dette opnas — via anbefalinger, kollektive aftaler eller direktiver?
Yderligere, skulle alle grupper af ’atypisk’ ansatte inddrages samtidigt, eller
skulle deltidsansatte, tidsbegranset ansatte og vikarer forhandles hver for sig?
Endelig, vedrgrende ligebehandling skulle man da koncentrere sig om ansattel-
sesvilkar i sn@ver forstand eller sociale rettigheder i bred forstand? (Falkner
1998:132).

I sit svar understregede den Europ@iske Faglige Samling, EFS, at det var
ngdvendigt med en bindende europaisk regulering. Hovedkravet til en sadan
regulering var at fa fastslaet princippet om ligestilling mellem de forskellige
grupper af ansatte. Endvidere skulle princippet om ikke-diskrimination omfatte

4 Europa Kommissionen [89] 568 final, her citeret fra Falkner 1998:129-32.
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de ’atypisk’ ansattes rettigheder i bred forstand. EFS tilsluttede sig ogsa Kom-
missionens argument om, at konkurrenceforvridning baseret pa diskrimination af
"atypisk’ ansatte skulle forbydes.

De private arbejdsgivere i UNICE delte pa deres side Kommissionens udlaeg-
ning af, at fleksible ansattelsesformer matte ses som et svar pa savel
virksomheders som ansattes behov. Men UNICE delte ikke Kommissionens
forestilling om, at der skulle tilstreebes en balance mellem ’virksomhedernes
interesse 1 stgrre fleksibilitet og de ansatte interesse i stgrre sikkerhed i
ans@ttelsen’. UNICE ville dog gerne medvirke til at forene virksomhedernes
behov for tilstraekkelig fleksibilitet med henblik pa at kunne reagere pa
markedsudviklingen med en beskyttelse mod diskrimination af ansatte.
Yderligere afviste man Kommissionens argument om konkurrenceforvridning
med henvisning til, at l¢n er et normalt konkurrenceparameter. Overordnet
konkluderede man i UNICE, at der ikke var behov for en europ@isk regulering af
fleksible ansettelser, da de spgrgsmal der var blevet rejst, bedst ville kunne
reguleres inden for rammerne af de nationale arbejdsmarkedssystemer. CEEP
hade en mere nuanceret holdning og ansa, at en europ&isk regulering kunne vere
nyttig. Om muligt skulle denne regulering udformes som en aftale mellem
arbejdsmarkedets parter, der satte en ramme pa europisk niveau, som
efterfglgende kunne fglges af lovgivning og/eller kollektive forhandlinger 1
overensstemmelse med de nationale reguleringstraditioner 1 de enkelte
medlemsstater.

Kommissionen ivaerksatte nok en hgringsrunde i april 1996. En @ndring i
Kommissionens sprogbrug blev, at man ikke l&ngere refererede til ’atypiske’
ansattelser, men nu brugte det langt mere positive ord ’fleksible’ ans&ttelser.
Heri 14 en mere positiv tilgang til hele problemstillingen, som havde varet pa vej
leenge. Set i lyset af udviklingen af beskaftigelsesstrategien blev deltidsjobs, og
de gvrige fleksible ansattelsesformer, nu i hgjere grad betragtet som omrader,
hvor der kunne skabes ny beskeftigelse. Ud over at skabe fleksibilitet for virk-
somhederne blev det nu ogsa fremhavet, at *fleksible’ anszttelser kunne imgde-
komme ansattes behov for at forene arbejdsliv og familieliv (EIRO 1997a). Ud
over at henvendelsen til parterne ogsa denne gang fremhavede behovet for euro-
peisk regulering, blev det blandt flere andre ting preciseret, at det var ngdven-
digt at undersgge hvilke juridiske, administrative og andre barrierer der forhind-
rede udbredelsen af ’fleksible’ ansattelser. Kommissionens beslutsomhed over-
beviste til sidst ogsa UNICE om, at det ville vere fordelagtigt at "overtage’ regu-
leringen af disse ansattelsesspgrgsmal. Som fglge heraf bad parterne i juni 1996
Kommissionen om at suspendere den juridiske proces, da de var enige om at ind-
lede forhandlinger med henblik pa en aftale. Herefter havde man ni maneder til at
na frem til en aftale.
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Forhandlingernes organisering
Da parterne meddelte Kommissionen, at de gnskede at indlede forhandlinger,
havde EFS endnu ikke konsulteret medlemsorganisationerne med henblik pa at
formulere et forhandlingsmandat. De nordiske faglige organisationer havde l&n-
ge kempet for, at EFS skulle vedtage interne retningslinier for, hvordan forhand-
lingsmandater skulle godkendes, og forhandlingsdelegationer sammensattes,
samt for hvordan resultatet af forhandlinger skulle handteres. De havde argumen-
teret for den — tydeligvis ikke helt selvklare — opfattelse, at det ville styrke EFS’
forhandlingsposition, hvis mandatet var forankret i de nationale forbund. Argu-
mentet ma ses i sammenhang med den ambivalens, der har preget flere af de
nordiske hovedorganisationer: Pa den ene side har man principielt villet stgtte eu-
ropaiske forhandlinger, mens man pa den andens side har varet skeptiske over
for at afgive forhandlingskompetence til dette niveau. Under alle
omstaendigheder iverksattes denne procedure nu for fgrste gang.5 Et
mandatudkast og principper for forhandlingsdelegationens sammens&tning blev
sendt ud i begyndelsen af august 1996. Herefter fik medlemsorganisationerne
minimum fire uger til at forankre deres stillingstagen og fremkomme med
hgringssvar, inden EFS’ styrelse (executive committee) kunne vedtage et
forhandlingsmandat og sammensette en forhandlingsdelegation.¢

Sekretariatets forslag indebar, at E®S-landene Norge og Island kun ville fa en
feelles delegerede. I praksis ville det betyde, at isl&endingene ikke ville fa nogen
plads, hvorfor de appellerede om stgtte fra sgsterorganisationerne i Nordens Fag-
lige Samarbejdsorganisation (NFS), hvilket de ogsa fik. Resultatet af protesterne
blev, at E@S-landenes faglige organisationer kunne deltage pa samme vilkar som
organisationerne fra EU medlemsstaterne. Mandatforslaget blev derimod ved-
taget uden @ndringer. Det fyldte en halv A4-side og var formuleret 1 almene
vendinger. Ifglge mandatet skulle en eventuel aftale indeholde ... the correct
conditions for equal treatment with regard to social protection and individual and
collective employment rights to be afforded to workers who have been able to
voluntarily opt for new forms of employment”...”The general aim will be to cre-
ate better conditions for using these new forms of employment which meet em-
ployees’ and companies’ needs and help promote employment, without discri-
minating between women’s and men’s jobs or making living and working condi-
tions even less secure.” Saledes kom kravet om ligebehandling af ansatte ’i disse
nye former for beskaftigelse’ og ansatte i andre former for beskaftigelse til at sta
centralt, og yderligere blev det understreget, at sikkerheden i ans@ttelse for disse
grupper ikke matte forringes. Det fremgar af et baggrundspapir, at man i EFS

> Formelt blev procedurereglerne fgrst vedtaget i oktober 1996.

¢ Vedrgrende de interne diskussioner om mandatgivningen og organiseringen af den interne
forhandlingsstruktur se Dglvik 1997:335-338 og 392-402.
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vurderede, at forhandlingerne muligvis ville blive begranset til deltidsarbejde, og
at man i en sadan situation matte have en form for garanti for, at de gvrige typer
af fleksibelt arbejde ville blive reguleret efterfglgende. Afklaringen af disse pro-
cedurespgrgsmal kom til at tage tid internt i EFS. Samlet var man formelt fgrst
klar til at indlede forhandlingerne om ’arbejdstidsfleksibilitet og sikkerhed for
ansatte’ 1 oktober 1996.

Vedrgrende den praktiske organisering af forhandlingerne skal det nevnes, at
parterne allerede i forbindelse med forhandlingerne om foraldreorlov havde be-
sluttet, at man gnskede en uath®engig mgdeleder. Dette var set med nordiske gjne
en noget usedvanlig konstruktion, men modsat et kendt fenomen i Frankrig og
Belgien. Mgdeledernes funktion er at varetage den formelle mgdeledelse. I visse
tilfeelde har de fungeret som radgivere vedrgrende EU-lovgivning og bestemmel-
ser, men parterne har understreget, at mgdelederne fx aldrig fik udkast til aftale-
tekster 1 henderne. Der var en vis forbindelse til Kommissionen, idet begge mg-
deledere havde assistenter som var ansat i Generaldirektoratet for Besk®ftigelse
og Sociale Anliggender. Atter er det dog blevet fremhavet af parterne, at Kom-
missionen ikke blandede sig i forhandlingerne. Dog ma det tilfgjes, at visse nor-
diske reprasentanter syntes, at mgdelederen — s@rligt under deltidsforhandlinger-
ne — fra tid til anden var mere aktiv, end hvad der var ngdvendigt og rimeligt.

Samlet var der cirka 30 personer i delegationerne pa hver side af forhandlings-
bordet. Pa arbejdsgiversiden havde UNICE to-tredjedele af pladserne og CEEP
resten. I savel arbejdsgivernes som Ignmodtagernes forhandlingsdelegationer var
der én reprasentant fra hver enkelt EU-medlemsstat og E@S-staterne Norge og
Island. Blandt disse delegater blev der pa hver side af forhandlingsbordet valgt en
talsmand. I EFS-delegationen fandtes ogsa representanter for europ®iske sektor-
organisationer. Endelig var der organisationer som deltog med observatgrstatus
og representanter fra de forhandlende organisationers sekretariater var ogsa til-
stede. Bade UNICE/CEEP og EFS nedsatte sakaldte ’skrivegrupper’ pa 6-8 per-
soner. Det var i1 disse grupper den egentlige aftaletekst blev formuleret.

Forhandlingernes indhold og resultater

UNICE fremh&vede allerede fra udgangspunktet, at man ville forhandle hver
enkelt form for fleksibelt arbejde (deltid, tidsbegranset ansattelse og vikar ar-
bejde) hver for sig. Man mente, at de problemstillinger, der relaterede sig til
hvert enkelt omrade var vaesensforskellige og derfor skulle forhandles adskilt.
Yderligere mente UNICE, at man skulle holde sig til spgrgsmal, der bergrte
ans@ttelsesforhold sn@vert og ikke social sikkerhed bredt. Positivt gnskede de
private arbejdsgivere fgrst og fremmest fa fjernet alle barrierer for udbredelsen af
"fleksible’ ansattelser. Dette skulle blive en af de store anstgdssten i
forhandlingerne. Det mandat der blev formuleret i CEEPs komite for sociale
anliggender var i modsatning til UNICE-mandatet forholdsvis abent. Man
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haftede sig generelt ved de positive effekter *fleksible’ ans®ttelse kunne have for
beskaftigelsen, hvorfor man ansa det for gnskeligt at fremme sadanne
ansa&ttelser gennem forhandlinger. Endvidere stgttede man princippet om ikke-
diskrimination. En lidt anden type krav var, at man gnskede, at der blev skelnet
klart mellem de principper der skulle tages beslutninger om pa europ&isk niveau
og de metoder, der skulle bringes i anvendelse for at ivaerks®tte eventuelle
aftaler/direktiver nationalt. Konkret var det vigtigt for CEEP, at der blev skabt
rum for at lovgivere og arbejdsmarkedsorganisationer nationalt kunne definere
den konkrete implementering, og at myndigheder i de enkelte medlemsstater
eventuelt kunne overlade direktivimplementeringen til arbejdsmarkedets parter
(Ahlberg 1999:18). Disse principielle krav til en aftale afspejler ikke mindst
nordiske synspunkter inden for CEEP.

I forbindelse med den fgrste forhandlingsrunde erklerede UNICE/CEEP, at
deres forhandlingsmandat, 1 hvert fald indtil videre, var begranset til deltidsar-
bejde. EFS pa sin side fastholdt, at man gnskede en samlet aftale for alle former
for ’fleksibelt’” arbejde. UNICE/CEEP understregede ogsa, at s@rlige terskler
for, hvornar ansatte pa ’fleksible’ kontrakter, skulle omfattes af en eventuel regu-
lering matte formuleres. Virksomheders stgrrelse var et eksempel, de sakaldt
"fastansatte’ deltidsansatte et andet. Modsat gnskede EFS en generel aftale. EFS
anerkendte dog, at en bindende aftale vedrgrende social sikkerhed ville bringe
partnerne pa kant med deres traktatmassige befgjelser. Social sikkerhed er
grundlaggende et politik omrade, der ligger i nationalstatsligt regi. Man havde
bergrt spgrgsmal om social sikkerhed i aftalen om foraldreorlov, og det havde
givet skarpe reaktioner fra flere medlemsstater. EFS pointerede dog, at det var
vigtigt, at en aftale indeholdt elementer, der kunne sikre, at regeringer ville for-
holde sig til spgrgsmalet om social sikkerhed.

Efter den tredje runde i forhandlingerne, januar 1997, fremsatte EFS en er-
kleering, hvor de havdede, at forhandlingerne var tet pa at bryde sammen. Ar-
sagen var 1 deres gjne et meget snevert arbejdsgivermandat, der fgrst og frem-
mest sigtede pa at ekskludere sa store grupper som muligt pa arbejdsmarkedet fra
en eventuel aftale. Hvis ikke forhandlingerne fik et nyt grundlag, sa EFS et uund-
gaeligt ssmmenbrud (EIRO 1997b). I Igbet af februar kom der dog atter beveaeg-
else i1 forhandlingerne. En mindre gruppe af reprasentanter fra de to delegationer
satte sig sammen og forsggte at skrive forskellige tekster med kompromisforslag
sammen. I det tekstudkast der fremkom, accepterede arbejdsgiversiden at sige
noget om social sikkerhed og at inkludere deltidsarbejde generelt. Pa den anden
side fastholdt de, at der skulle formuleres begransninger for, hvornar aftalen
skulle vaere gyldig. Ved den sjette forhandlingsrunde 1 marts 1997 fastholdt EFS,
at der ikke kunne blive tale om at indfgje nogen form for terskler for aftalens
gyldighed pa EU-niveau. Men man kunne acceptere en vis fleksibilitet pa
medlemsstatsniveau, hvor kollektive aftaler og anden national regulering allerede
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indeholdt visse terskelverdier. Der skulle med andre ord vare en vis fleksibilitet
for den nationale anvendelse af aftalen. Der var stadig uenigheder mellem
parterne, men herefter drejede det sig mest af alt om de specifikke formuleringer
1 aftaleteksten (Falkner 1998:136-7). Aftalen kom kun til at omfatte
deltidsansatte — hermed havde EFS opgivet at fa alle grupper af fleksibelt ansatte
med 1 fgrste omgang. EFS havde allerede tidligt i forlgbet indset, at den fgrste
aftale ville begrense sig til deltidsansatte, men man benyttede argumentet om
inddragelse af de andre grupper med henblik pa at presse arbejdsgiverne.
Formuleringen af den endelige tekst blev dog et omfattende arbejde.
Kompleksiteten 1 vurderingen af eventuelle konsekvenser af aftalen var langt
mere omfattende end det havde veret tilfldet med aftalen om foreldreorlov. 1
marts 1997 bad parterne Kommissionen om de yderligere tre maneder, som
aftalen om socialpolitik gav mulighed for, til at feerdigforhandle en aftale. Den 6.
juni blev aftalen endelig godkendt af de tre organisationer.

Hovedelementerne i aftalen blev, at frivilligt deltidsarbejde skal fremmes, et
grundleggende princip om ligebehandling vedrgrende visse ansattelsesvilkar,
men med mulighed for objektivt begrundet undtagelser og at tillempe graenserne
for ret til ligebehandling (aftalen/direktivet er gengivet bagerst i bogen). Saledes
er der tale om en rammeaftale, som skal udfyldes via den nationale implemen-
tering.

EFS fik inkluderet en hensigtserkl®ring i aftalen om at forhandle andre former
for fleksible ans®ttelser. Kommissionen og parterne mgdtes regelmassigt 1 den
sakaldte komite for den sociale dialog, men nogen ny formel konsultationsrunde
fandt aldrig sted. Trods dette, men i overensstemmelse med hensigtserkleringen,
erklerede UNICE i december 1997, at man var parat til at indlede forhandlinger
om tidsbegreenset anscettelse.

Forhandlingerne om tidsbegransede ansattelser

CEEP’s forhandlere havde samme relativt abne mandat som i deltidsforhandling-
erne. UNICE’s mandat var strammere formuleret. Forhandlerne skulle primart
forsgge at fa fjernet barrierer for anvendelsen af tidsbegrensede ansattelser samt
at sgrge for, at en eventuel aftale abnede muligheder for undtagelse for princippet
om ligestilling, selvom de basalt var indstillet pa at indga aftale om dette princip.
Modsat var EFS’ vigtigste krav, at aftale skulle begranse anvendelsen af tidsbe-
grensede ans&ttelser, samt at mulighederne for at ggre undtagelser fra princippet
om ligestilling, skulle vaere mere begraenset, end hvad der blev tilfeldet i aftalen
om deltid.

De fgrste forhandlinger fandt sted den 23. marts 1998. Serligt to spgrgsmal
var vanskelige at opna enighed omkring: dels hvilke omrader som skulle
omfattes af ligebehandlingsprincippet (arbejdsgiverne ville undtage
tillegspensioner), dels spgrgsmalet om begrensninger for anvendelsen af
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tidsbegrensede ansattelser. I november 1998 var forhandlingerne tet pa et
kollaps. UNICE/CEEP nagtede at fremkomme med et nyt diskussionsoplag som
reaktion pa EFS’s sidste udspil. Dette gav EFS valget mellem at acceptere
arbejdsgivernes tidligere forslag eller @ndre sit eget. Umiddelbart for EFS skulle
forholde sig til dette pa et styrelsesmgde, kom der imidlertid alligevel et nyt
forhandlingsopleg fra UNICE. I december 1998 bad parterne Kommissionen om
en tremaneders forlengelse af forhandlingsfristen. Den 14. januar 1999 var
forhandlingsdelegationerne kommet frem til en aftale, og den 16 marts havde alle
tre organisationer godkendt aftalen.

Aftalen kom til at indeholde et grundleggende princip om ligestilling, men
med mulighed for undtagelser, nar der findes objektive begrundelser. Undtagel-
sesmulighederne er dog faerre end i deltidsaftalen. En anden forskel er, at der ik-
ke blev formuleret bestemmelser, der har til hensigt at fremme tidsbegrensede
ansattelser. Tvartimod indeholder aftalen regler, som skal hindre misbrug af sa-
danne ansattelser. Parterne blev ogsa enige om, at indlede forhandlinger om en
lignede aftale for ansatte i vikarbureauer. Senere skulle det vise sig, at disse for-
handlinger kgrte fast — der kom ingen aftale, men Kommissionen har siden 2002
arbejdet pa at fa formuleret et direktiv vedrgrende netop ansatte i vikarbureauer.

Set 1 relation til de nationale arbejdsmarkedsorganisationer er det bemar-
kelsesvardigt, at det i de sakaldte generelle betragtninger i begge de aftaler bliver
fremhavet, at arbejdsmarkedets parter er bedst placeret til at finde lgsninger, som
imgdekommer arbejdsgiveres og arbejdstageres behov, og at de fglgelig bgr have
en sa&rlig rolle i forbindelse med gennemfg@relsen og anvendelsen af aftalerne.
Hermed er der lagt op til, at arbejdsmarkedets parter skal spille en aktiv rolle i
implementeringen af de to aftaler i EU/E@S-landene.

Ministerradet ophgjede efterfglgende aftalerne til direktiver, hvilket ggr dem
juridisk bindende for medlemsstaterne. Aftaleteksterne indgar ikke i selve direk-
tiverne, men ligger ved som bilag, hvilket er udtryk for det afggrende princip, at
EU's lovgivende organ ikke foretager &ndringer i de regler, som arbejdsmar-
kedets parter er naet til enighed om. I overensstemmelse med geldende regler
skulle de to direktiver vere fuldt gennemfg@rt i medlemsstaterne seneste den 20.
januar 2000 respektive den 10. juli 2001. Dog har der i begge tilfelde varet mu-
lighed for et ars forlengelse, hvis der fx bliver implementeret gennem kollektive
aftaler, hvilket typisk vil vere mere tidskrevende.

Opbygningen af bogen

De fglgende fire kapitler former sig som casestudier af dels tilblivelse af hgrings-
svar vedrgrende mandater, dels implementeringen af aftalerne/direktiverne om
deltidsans®ttelse og tidsbegranset ansattelse i Sverige, Danmark, Finland og
Norge. De enkelte landestudier er opbygget pa identisk vis det vil sige, at alle fire
landestudier er bygget op omkring fire hovedafsnit: 1) processerne op til de euro-
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paiske forhandlinger om deltid og tidsbegrenset ansattelse (formulering af man-
dater), dernast 2) analyser af implementeringen af de to direktiver og 3) analyser
af effekterne pa de nationale arbejdsmarkeder. Yderligere 4) afsluttes alle studier
med en bredere diskussion af konsekvenserne af direktiverne. Det ma dog til-
fajes, at de enkelte landestudier trods dette fremstar noget forskellige i form. Det
skyldes fgrst og fremmest, som det vil fremga, at forlgbene omkring de to direk-
tiver har veret ganske forskelligartede 1 de fire lande.

De enkelte landestudier bygger i f@grste reekke pa interviews med reprasentant-
er for primert de faglige organisationer, men ogsa for arbejdsgiverorganisationer
(herunder ogsa reprasentanter for statslige og lokale/regionale arbejdsgivere)
samt statslige myndigheder. Der er gennemfgrt 8 til 11 interviews i hvert enkelt
land pa baggrund af en felles spgrgeguide. Endvidere er der gennemfgrt en rak-
ke supplerende telefoninterviews 1 de enkelte lande. Den grundleggende runde af
dybdegaende interviews blev gennemfgrt fra oktober til december 2001. Siden er
disse interviews blevet suppleret frem til marts 2003.

Det samlede studie afsluttes med en komparativ analyse. I et bredere euro-
paisk perspektiv bliver der ofte refereret til den skandinaviske’ eller 'nordiske’
arbejdsmarkedsmodel. Her fremh@ves typisk en rekke karakteristika ved de nor-
diske arbejdsmarkeder: sterke arbejdsmarkedsorganisationer, hgj organisations-
grad og dekningsgrad for de kollektive overenskomster, etc. I denne afsluttende
analyse af de nordiske erfaringer vil det fremga, at der er ganske basale forskelle
1 de szrlige problemer og udfordringer som den europ&iske udvikling skaber 1 de
enkelte nordiske lande. Der er tilsyneladende markante forskelle i, hvordan de re-
spektive nordiske arbejdsmarkedssystemer reagerer pa den europaiske udfor-
dring.

Endelig skal det bemarkes, at landekredsen der indgar i studiet som navnt be-
star af Sverige, Finland, Danmark og Norge (Norge fglger den social- og arbejds-
markedspolitiske regulering i EU som fglge af E@S-aftalen). Ogsa Island er del
af E@S-aftalen, men det har inden for rammerne af nerverende studie ikke varet
muligt at inddrage Island i analysen. Dog vil informationer om de islandske orga-
nisationers holdninger til de europ&iske forhandlinger om de to aftaler, samt er-
faringerne fra implementeringen af de to direktiver pa Island, blive inddraget i
den afsluttende komparative analyse.
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2 SVERIGE:
Principerna och praktiken

Om de svenska aktorernas hdllning till direktiven om
deltids- och visstidsarbete

Kerstin Ahlberg, Arbetslivsinstitutet

Infor Sveriges intrdde i EU ville bdde arbetsgivarorganisationer och fackliga or-
ganisationer ha garantier for att arbetsrditsliga direktiv skulle kunna implemen-
teras genom svenska kollektivavtal. Efter sju drs medlemskap stdr det emellertid
klart att de privata arbetsgivarna knappast vill utnyttja den mojligheten i prak-
tiken. Andd kan man inte siiga att balansen mellan lag och kollektivavtal i Sve-
rige har forskjutits annat dn marginellt — hittills.

2.1 Bakgrund

Debatten om kollektivavtalens stallning vid ett svenskt EU-
medlemskap

Pa 1970-talet fick Sverige en rad nya arbetsrattslagar — medbestaimmandelagen,
fortroendemannalagen, lagen om anstallningsskydd med flera. Inte desto mindre
har kollektivavtal fortfarande mycket stor betydelse som instrument for att
reglera arbetslivet. Dels ar lagarna i stor utstrackning semidispositiva, det vill
saga de tillater att arbetsmarknadens parter sluter kollektivavtal om avsteg fran
lagens regler. Dels finns det omraden som det med svenskt satt att se fortfarande
ar otankbart att reglera i lag, exempelvis lon.

Dirfor var det en stor fraga i forhandlingarna om Sveriges anslutning till
Europeiska Unionen om det skulle vara mojligt att bevara traditionen att reglera
villkoren i arbetslivet genom kollektivavtal. Problemet hade tva sidor. For det
forsta var det tradition i inflytelserika medlemslander som Frankrike att
lagreglera snart sagt alla aspekter av arbetslivet i detalj, aven sadana som i
Sverige ar forbehallna parternas sjalvreglering. Om EU utvecklades i linje med
denna tradition skulle avtalsfriheten for parterna pa den svenska arbetsmarknaden
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med tiden bli kraftigt kringskuren pa grund av mdngden lagregler. For det andra
hade EG-domstolen slagit fast att EGs arbetsrattsdirektiv inte kan inforlivas i
medlemsstaternas ritt enbart genom kollektivavtal, om inte dessa omfattar alla
arbetstagare. Det kunde alltsa tankas att Sverige, som inte har nagot system for
att ge kollektivavtal allméangiltig verkan, skulle tvingas anvanda lag for att
genomfora framtida arbetsrattsdirektiv.

Det radde full politisk enighet om att detta skulle vara en olycklig konsekvens
av ett medlemskap. Bland annat uppvaktade Landsorganisationen (LO), Tjanst-
emannens Centralorganisation (TCO) och Svenska Arbetsgivareforeningen
(SAF) gemensamt den davarande kommissionaren Padraig Flynn for att forvissa
sig om att EU skulle godta svenska kollektivavtal som instrument for att genom-
fora direktiv. Aven regeringen (som da var borgerlig) forsokte fa garantier for att
kollektivavtalssystemet skulle forbli opaverkat av ett medlemskap, och ansag sig
ocksa ha fatt sadana.”

Av detta kunde man kanske dra slutsatsen att de svenska centralorganisation-
erna faktiskt skulle sétta igang och sluta kollektivavtal for att genomfora EGs
arbetsrattsdirektiv nar Sverige sedan anslot sig till EES och sedermera till EU.
Men sa blev det inte. Alla direktiv utom utstationeringsdirektivet kom att infor-
livas uteslutande genom lag. Det var nu i de allra flesta fall inte sa anmérknings-
vart, da direktiven rorde omraden som redan tidigare var lagreglerade.

Forsta gangen som ett inforlivande genom kollektivavtal aktualiserades i prak-
tiken var nar direktivet om europeiska foretagsrad skulle genomforas. Den sa kal-
lade arbetsrattskommissionen som da arbetade, hade bland annat i uppdrag att
undersoka om det kunde astadkommas exempelvis genom kollektivavtal pa
branschniva, men konstaterade att det saknades forutsattningar for en avtals-
I6sning inom den frist som stod till buds.$

Utstationeringsdirektivet kan ségas vara delvis implementerat genom kollek-
tivavtal. Den svenska utstationeringslagen overlater ndmligen helt at arbetsmark-
nadens parter att se till att arbetstagare som sinds ut till Sverige far 16n m m en-
ligt svenska kollektivavtal. Ndgon lagstadgad skyldighet for utlindska arbets-
givare att betala svensk minimilon finns alltsa inte ens 1 byggbranschen. Denna
“implementering genom kollektivavtal” kunde emellertid genomforas utan att
parterna behovde sluta nidgra nya avtal. Den innebar enbart att lagstiftaren holl
sig borta fran doméner som traditionellt dr parternas. Detta hade givetvis ingen
av parterna nigra invindningar mot.

7 Det ar mycket omstritt hur hallbara dessa garantier ar om saken skulle stéllas pa sin spets.

8 En expertgrupp tillsatt av Europeiska kommissionen hade kommit fram till att implemen-
teringsatgarderna maste trada ikraft pa exakt samma datum i alla medlemsstater for att reg-
leringen skulle fungera.
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Nar direktiven om deltidsarbete respektive visstidsarbete skulle genomforas,
sattes emellertid parternas vilja att inforliva EG-regler genom kollektivavtal pa
prov pa allvar (se avsnitt 3).

Deltidsarbete och visstidsarbete i Sverige — forekomst och reglering
Deltidsarbete ar manga ganger vanligare bland kvinnor an bland man. Ar 2001
arbetade drygt 34 procent av kvinnorna i Sverige deltid. Deltidsarbetet bland
kvinnorna har emellertid minskat stadigt sedan borjan av 1980-talet da andelen
var over 46 procent. Under samma period har deltidsarbetet bland man okat, fran
drygt 6 procent till nastan 10 procent ar 2001. Raknar man bade kvinnor och man
har deltidsarbetet minskat varje ar sedan 1994, da precis en fjardedel av de
sysselsatta arbetade deltid, till ar 2001 da de deltidsarbetande utgjorde 21,55 pro-
cent av de sysselsatta.

Tidsbegransade anstédllningar (med direktivets ord visstidsanstdllningar) har
daremot blivit vanligare, och fran 1990 da 9,2 procent av arbetstagarna hade tids-
begransade anstallningar okade andelen anda fram till 1999, da den var 14,21
procent. De tva senaste aren har okningen avstannat. Aven tidsbegransade an-
stallningar ar vanligare bland kvinnor dn bland mén, aven om skillnaden hiar inte
ar lika stor som nidr det géller deltidsarbete.

Det finns ytterst fa lagregler som sarskilt reglerar deltidarbete eller villkoren
for deltidsarbetande. Enligt lagen om anstallningsskydd har deltidsanstallda i
vissa fall foretrade till anstallningar med hogre sysselsattningsgrad. Arbetstids-
lagen stadgar att deltidsanstalldas mertidsarbete skall berdknas pa samma sétt
som man berdknar overtid for heltidsanstéllda.

Tidsbegransade anstallningar (visstidsanstallningar) regleras sedan 1974 inga-
ende i lagen om anstéllningsskydd. Enligt denna ar huvudprincipen att anstall-
ningsavtal skall galla tillsvidare, och att tidsbegransade anstallningar enbart ar til-
latna i sarskilda fall som ar uppréaknade i lagen. For utbildningsomradet finns
speciallagstiftning som ger ytterligare mojligheter att tidsbegransa anstallningar.
Enligt semesterlagen har arbetstagare med anstallningar pa upp till tre manader
inte ratt till semesterledighet, istallet far de semesterersattning. Den som har en
kortare anstallning 4n en manad far inte ratt till sjuklon enligt sjuklonelagen
forran efter fjorton dagar, utan far i stallet sjukpenning fran forsakringskassan.

Loner och 0vriga anstéllningsvillkor regleras dock i kollektivavtal, och flera
viktiga avtal innehaller sarregler for deltidsarbetande och arbetstagare med tids-
begrinsade anstéllningar.
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2.2 Politikformuleringsfasen

De formella beslutsstrukturerna

De fackliga organisationerna

Pa den fackliga sidan deltar tre svenska centralorganisationer i de branschover-
skridande forhandlingarna pa europeisk niva: Landsorganisationen (LO),
Tjanstemannens Centralorganisation (TCO) och Sveriges Akademikers
Centralorganisation (Saco), som alla 4r medlemmar av Europeiska Fackliga
Samorganisationen (EFS).

Anda sedan avtalet om socialpolitik® slots har LO och TCO (och sedan dven
Saco) arbetat for att EFS skulle ha en intern ordning for hur det skulle ga till néar
man ger mandat och utser forhandlingsdelegation infor forhandlingar med de
europeiska arbetsgivarorganisationerna, och for hur resultatet av sadana forhand-
lingar skulle hanteras.!? Tillsammans med sina nordiska motsvarigheter argu-
menterade de for den — tydligen inte helt sjalvklara — uppfattningen att det skulle
starka EFS stiallning som forhandlande part att mandaten forankras i de nationella
forbunden. De fick gehor, och nér EFS styrelse ville ha mandat for att inleda for-
handlingar om deltidsarbete och utse forhandlingsdelegation fanns det en proce-
dur for hur besluten skulle beredas.!! Medlemsorganisationerna skulle fa minst
fyra veckor pa sig for att forankra sina stallningstaganden hos sina medlemmar.

Nagon formell procedur for hur EFS forfragan skulle hanteras inom LO fanns
inte da.'2 Klart var dock att arendet var av sadan dignitet att den skulle behandlas
i LOs styrelse. Styrelsens beslut bereddes pa tva satt enligt det som ombudsman
Bo Ronngren, efter den klassiska kokboken, kallar Kajsa Warg-metoden. Det vill
saga Man tager hvad man hafver. Dels samradde man med forbunden genom
nagon av de grupper som anda hade moten inplanerade den narmaste tiden. Det
kunde vara avtalssekreterarna, men lika garna nagon annan grupp. Dels radfra-
gade man den som var ansvarig for arbetsrattsliga fragor pa kansliet: Var EFS
forslag pa nagot satt problematiskt i forhallande till gallande lag eller avtal?
Kunde det innebara att LO skulle tvingas gora avsteg fran nagra viktiga princi-
per? Pa sa satt kom man fram till ett antal forutsattningar som maste uppfyllas for
att LO skulle kunna ge EFS mandat att forhandla.

9 Det var avtalet om socialpolitik som for forsta gangen gjorde det mojligt att astadkomma for-
handlad lagstiftning av deltidsdirektivets och visstidsdirektivets slag. Reglerna ar numer in-
forlivade i EG-fordraget.

10 Saco blev medlem av EFS forst den 10. oktober 1996.

1T Formellt antogs procedurreglerna forst i oktober 1996, men i praktiken var de fardiga och til-
ldmpades redan nu.

12 Numer har LO en formell procedur for hur LOs forbund skall involveras nir fragor om for-
handlingar pa europeisk niva bereds inom organisationen. Den tillampades forsta gangen i
samband med forhandlingarna om distansarbete.
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Pa samma improviserade satt gick det till nar LO ett och ett halvt ar senare
slog fast villkoren for att EFS skulle fa mandat att forhandla om tidsbegransade
anstallningar.

Inom TCO bereddes fragan om mandaten om deltids- respektive visstidsarbete
i tva organ. Det ena var det sa kallade EU-radet som ar en blandad forsamling
med allt fran internationella sekreterare till forbundssekreterare och handlaggare
pa forhandlingsenheterna. Gemensamt for dem 4r att de har sakkunskap om det
sammanhang som forhandlingarna skall foras i. Det andra organ dar mandatfra-
gan bereddes var TCOs forhandlingsrad som bestar av forbundens forhandlings-
chefer. Med diskussionerna i dessa bada organ som underlag fattade TCOs
styrelse beslut om vilka villkor EFS mandat till sin forhandlingsdelegation maste
uppfylla.

Saco blev medlem av EFS forst efter att mandatet om deltidsarbete hade
slagits fast. Fragan om mandatet om visstidsarbete hanterades pa ett mycket in-
formellt sétt inom organisationen, enligt ombudsman Marie-Louise Stromgren.
Det olika utkasten till mandat diskuterades 1 Sacos Internationella kommitté dar
varje forbund har en ordinarie ledamot och en suppleant. Det ar méanniskor med
olika funktioner och kunskaper, som forbundsordforande, ombudsmén och ut-
redare. Resultatet av Overlaggningarna rapporterades i Saco-styrelsen, men den
fattade inte nagot formellt beslut. Beslut fattades av Sacos kansliledning.

For att LO, TCO och Saco om mojligt skall kunna tala med en stark, svensk
rost samarbetar de tre organisationerna nira kring de europeiska forhandlingarna.
De har ett formellt avtal, som innebar att de skall forsoka enas i sakfragor och
samarbeta pa andra satt i situationer dar inte varje organisation kan fa en egen re-
presentant. Exempel pa det sistnamnda ar EFS forhandlingsdelegationer, som
bara ger plats at en representant for varje land. Har har organisationerna kommit
overens om att turas om.

Parallellt med organisationernas interna diskussioner, forsokte de foljaktligen
ocksa samordna sina mandat organisationerna emellan, och lyckades. Och efter-
som LOs Bo Ronngren hade tagit den svenska platsen i den delegation som for-
handlade fram foraldraledighetsavtalet aret innan, enades organisationerna om att
en TCO-foretradare skulle delta i forhandlingarna om deltidsarbete.!? Nar delega-
tionen for visstidsforhandlingarna skulle tillsattas var det dags for en forhandlare
fran LO.!* Att Saco hittills inte haft nagon plats i en forhandlingsdelegation har
praktiska orsaker. Uppdraget kraver bade mycket tid och storre kansliresurser an
Saco har kunnat avsitta, eftersom det, utover alla resor till Bryssel vid forhand-
lingstillfallena, innebér att den som representerar de tre organisationerna i for-

13 Keth Zettervall-Thapper
14 Roger Sjostrand

23



handlingarna ocksa maste halla de ovriga fortlopande informerade och samla
dem alla for att fa vagledning under forhandlingarnas gang.

Pa samma vis stravade centralorganisationerna efter samordning med sina nor-
diska kamrater och diskussioner om mandaten fordes bland annat 1 styrelsen for
Nordens Fackliga Samorganisation och dess europautskott.

Nir arbetsgivarnas och arbetstagarnas delegationer har enats om ett
preliminéart europeiskt avtal, skall EFS medlemsorganisationer enligt den interna
forhandlingsordningen fa i princip” sex veckor pa sig att forankra resultatet
bland sina medlemmar. Inom LO, TCO och Saco skottes detta pa samma satt
som nar man utarbetade mandaten. Bade deltids- och visstidsavtalen godkandes
enhalligt av forbunden. De tre centralorganisationernas representanter kunde
darfor resa tillbaks till Bryssel och rosta for att avtalen skulle antas i EFS
styrelse.

Arbetsgivarorganisationerna

De privata arbetsgivarna foretrads i den europeiska arbetsgivarorganisationen
UNICE av organisationen Svenskt Naringsliv, som bildades ar 2001 genom en
sammanslagning av Svenska Arbetsgivareforeningen, SAF, och Industri-
forbundet. Svenskt Naringsliv svarar inte pa narmare fragor om hur de
europeiska forhandlingarna bereds inom organisationen.

Av det samarbete som SAF och de fackliga centralorganisationerna hade infor
folkomrostningen om EU-medlemskapet aterstar inget. Som vi skall se (avsnitt
2.2) har de privata arbetsgivarna dragit andra slutsatser @n de fackliga organisa-
tionerna av sin Oonskan att bevara det svenska kollektivavtalssystemet.

De statliga och de kommunala arbetsgivarnas organisationer Arbetsgivar-
verket, Kommunforbundet, Landstingsforbundet och Kommunala Foretagens
Samorganisation ar anslutna till den europeiska arbetsgivarorganisationen for
offentliga arbetsgivare, CEEP. Tillsammans har de bildat en svensk sektion av
CEEP, dar de forbereder de europeiska forhandlingarna. De fyra organisationer-
nas synpunkter pa forhandlingsmandaten samordnas alltsa dar, och vidarebe-
fordras fran den nationella sektionen till CEEP. Eftersom de svenska offentliga
arbetsgivarna pa sin hojd kan fa med en representant i CEEPs forhandlingsde-
legation utses aven denna person i samrad mellan organisationerna. Hittills ar det
Kommunforbundet och Landstingsforbundet som har besatt dessa platser. De of-
fentliga arbetsgivarna samverkar ocksa informellt med Svenskt Naringsliv.

Aktorernas hallningar och strategier

De fackliga organisationerna

I samband med Europeiska kommissionens samrad infor forhandlingarna om
deltidsarbete hade det framkommit att arbetsgivarna sag deltidsarbete som nagot
som kunde 0ka sysselséttningen och som darfor borde uppmuntras. Aven en del
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av EFS medlemsorganisationer var inne pa samma linje. LO, TCO och Saco ville
tvartom till varje pris undvika ett avtal som gick ut pa att framja deltidsarbete.
Det stora problemet, som de sag det, var att manga ar hanvisade till deltidsarbete
mot sin vilja och inte kan forsorja sig pa det, inte minst eftersom det ofrivilliga
deltidsarbetet ar vanligast i lagloneyrken i Sverige. Dessutom ar det nastan ute-
slutande ett kvinnoproblem. Det senare var nu inget som drogs fram sérskilt i
diskussionerna om mandatet. Enligt Bo Ronngren tar LO alltid eventuella kons-
politiska aspekter i beaktande néar organisationen avgor sadana har saker.

Det de fackliga organisationerna prioriterade hogst bade i deltidsforhandling-
arna och vid forhandlingarna om visstidsarbete var i stallet att man fick igenom
en princip om likabehandling. Alla tre var medvetna om att detta skulle kunna fa
konsekvenser for existerande svenska kollektivavtal om loner och allmédnna an-
stallningsvillkor och leda till reella forbattringar for svenska arbetstagare. Sam-
tidigt ville de medverka till att man fick en europeisk miniminorm for nar tidsbe-
gransade anstallningar far anvandas, for att forhindra social dumpning.

En fraga som blev strategisk var hur mandaten skulle vara utformade. De
svenska centralorganisationernas representanter fick bara fyra oeftergivliga
villkor med sig fran sina uppdragsgivare nar de skulle rosta i EFS styrelse om
mandaten till forhandlingsdelegationerna:

1) Varken deltids- eller visstidsarbete fick behandlas som branschfragor. For-
handlingarna maste ticka hela arbetsmarknaden.

2) Forhandlingarna maste syfta till avtal som skulle genomforas enligt proce-
duren i artikel 4.2 i avtalet om socialpolitik!3, vilket innebdr att det gors
bindande i medlemsstaterna genom ett beslut av ministerradet, t ex i form
av ett direktiv.

3) Det maste vara ett ramavtal, d v s ett avtal med minimibestammelser som
parterna pa nationell niva kan fylla pa med egna bestammelser.

4) Avtalet maste innehalla ett forbud mot forsamringar av existerande villkor.

LOs, TCOs och Sacos representanter i EFS styrelse hade saledes mycket fria
hander. Mandatets narmare innehall hade de sina uppdragsgivares fortroende att
sjalva ta stallning till.

Deltidsmandatet och visstidsmandatet fick mycket olika utformning. Deltids-
mandatet upptog en halv A4-sida och angav i mycket allmanna ordalag vilka mal
forhandlarna skulle forsoka na, men valet av tekniska losningar for att na malen
lag helt i handerna pa forhandlingsdelegationen, enligt Keth Zettervall-Thapper,
TCO, som representerade de svenska fackliga organisationerna dar. Mandatets
innehall hade inte forankrats tillrackligt, och forhandlarna fick arbeta pa kann.

15 Nu artikel 139.2 i EG-fordraget
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Infor forhandlingarna om visstidsarbete arbetades mandatet fram pa ett helt
annat satt. EFS borjade med att gora en enkét om vilka rattsliga problem som
fanns kring tidsbegransade anstéllningar i medlemslanderna. Pa grundval av
svaren holls ett seminarium dar man diskuterade tankbara tekniska losningar pa
problemen, varefter ett utkast till mandat remitterades till
medlemsorganisationerna. Forslag bollades fram och tillbaka mellan EFS och
dess medlemsorganisationer pa ett mer strukturerat satt an infor
deltidsforhandlingarna.

Resultatet blev att forhandlarna fick rakt motsatt situation jamfort med i for-
handlingarna om deltidsarbete. Mandatet angav inte bara mal, utan beskrev ocksa
ganska detaljerat vilka tekniska losningar avtalet skulle innehalla, sa att vagarna
mot malet s att siga lastes fast. LO forsokte forgaves overtyga EFS-styrelsen
om att forhandlarna skulle fa svarigheter om de inte fick ett mindre preciserat
mandat.

’Och verkligheten kom ju ikapp oss. Nar delegationen insag att vissa av
krav aldrig skulle ga igenom kom den tillbaka till EFS styrelse och ville ha
ett nytt mandat. Men da sa vi nej, vi anser att det ni ber om ligger i ert
ursprungliga mandat’, sager Bo Ronngren.

Bade han och Mathias Astrom fran TCO menar att exemplet ar uttryck for
motet mellan tva skilda forhandlingskulturer.

I en del Iander har man, enligt dem, en tendens att utforma mandatet som en
slutprodukt, ett slutbud som bara kan tas eller forkastas. A ena sidan far forhand-
lingsdelegationen pa detta satt mycket liten rorelsefrihet, vilket kan innebéara att
forhandlingarna inte leder nagon vart. A andra sidan vet den vad den har att ratta
sig efter och behover inte halla pa och forankra sina stallningstaganden hos upp-
dragsgivarna under forhandlingarna.

De svenska organisationerna vill hellre utforma mandaten sa att tyngdpunkten
ligger pa de viktiga principerna. Den enkla forklaringen ar att forhandlarna maste
ha ett forhandlingsutrymme, och det behover vara storre ju mer komplexa for-
handlingar det ror sig om. Utformas mandatet pa detta vis finns visserligen en
risk att forhandlarna kommer tillbaka till uppdragsgivarna med ett avtalsforslag
som dessa inte accepterar, men den risken far de ta. Och den kan minimeras
genom att de kontinuerligt forankrar sina stallningstaganden hos sina uppdrags-
givare under forhandlingarna.

"Det har varit svart att Overtyga de andra om att vart staindiga paragrafrytteri
och vart varnande om att fa tid for forankring inte handlar om misstroende
mot forhandlarna’, sager Mathias Astrom, TCO.

Alla tre organisationerna tycker att de har lyckats paverka innehallet i avtalen.
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Bo Ronngren fran LO pekar pa att bada avtalen uppfyller alla de fyra generella
villkor som LO stallde upp, och att dessa ar viktiga for helheten.

I deltidsavtalet kan han direkt peka pa en formulering som svenskarna bidragit
med. Den finns i klausul 5.1 b) som stadgar att arbetsmarknadens parter skall i-
dentifiera vilka hinder for att arbeta deltid som finns, och eventuellt undanroja
dem. Arbetsgivarna ville att regeln skulle vara absolut, vilket var oacceptabelt for
den fackliga sidan. Genom tillagget "om det dr ldmpligt”, som tillkom pa
svenskt initiativ, kunde en last situation 1osas upp.

Vid forhandlingarna om visstidsarbete ingick den svenska representanten,
Roger Sjostrand fran LO, till och med i den lilla forhandlingsdelegationen,
”skrivgruppen”, vilket innebar att han kunde paverka innehallet i avtalet pa ett
hogst konkret satt. Enligt Mathias Astrom fran TCO bidrog svenskarna framfor
allt till att forhindra en detaljreglering av de tidsbegransade anstéllningarna som
hade varit praktiskt omojlig att anvanda "hemmavid”.

"Hollandarna ville att avtalet skulle innehalla en lista Oover i vilka situationer
tidsbegransade anstallningar skulle vara tillatna. Det hade varit som att
slanga in en slagga i en glasbutik. Genom att vi lyckades forhindra sadan
detaljreglering och astadkomma ett ramverk som nationellt skall fyllas med
innehall sa har avtalet ocksa partsstarkande inslag. Avtalet ger ju parterna
en speciell roll nér det skall implementeras’, sager han.

Saco hade sannolikt inte nagon storre paverkan pa deltidsavtalet, men daremot
pa visstidsavtalet, anser Marie-Louise Stromgren, Saco. Har ville Saco ha en an-
nu Oppnare reglering an TCO var beredd att godta.

"Nir det géllde reglerna om missbruk forekom det en del kategoriska,
kontraproduktiva krav som Saco inte stodde, exempelvis att tidsbegransade
anstallningar inte skulle fa fornyas fler an tre ganger. En sadan regel hjalper
ju inte arbetstagaren — da skulle det till exempel bara bli adjo efter tre
dagars vikariat pa ett sjukhus. Déar hade Saco en litet annorlunda installning
an LO och TCO, och det slutade ju med en reglering med fler Oppningar for
medlemslanderna’, sager hon.

Alla tre ar ocksa efter omstandigheterna nojda med de bada avtalen. De fram-
haller att det har varit manga olika viljor att fa ihop. Marie-Louise Stromgren,
Saco, papekar att avtalen faktiskt kommer att forbattra villkoren for en hel del
arbetstagare 1 Sverige. De ldgger inte bara fast den minsta gemensamma euro-
peiska namnaren, som vissa har gjort gallande. Inte heller slar de sonder det
svenska avtalssystemet, vilket hade kunnat hinda om de som foresprakade detalj-
reglering hade fatt gehor.

Infor framtida europeiska forhandlingar hoppas de samfillt att EFS, UNICE
och CEEP kan utveckla en gemensam forhandlingsordning, ett system for euro-
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peiska partsrelationer, sa att de slipper halla pa och trata sa mycket om procedur-
fragor i fortsattningen.

I det sammanhanget borde man Overviaga om man skall fortsétta forhandla
med delegationer som bestar av 30 personer pa vardera sidan, anser Marie-
Louise Stromgren. Det ar inte effektivt, och det ar inte heller sa doppet som det
kanske ser ut, menar hon, eftersom det i stallet hander saker i slutna rum mellan
forhandlingstraffarna.

Alla tre anser vidare att de maste bli annu battre pa att forankra besluten fore
och under forhandlingar pa europeisk niva hos sina egna forbund, sa att dessa all-
tid ar beredda att hantera de effekter som eventuella avtal kan fa. Atminstone
inom TCO fanns det forbund som inte riktigt ville ta ansvar for att deltids-
anstallda och visstidsanstallda skulle fa samma villkor som andra arbetstagare.
Forbittringar for dessa grupper skulle ju stillas mot andra krav 1 forhandlingarna
med arbetsgivarna, och det var inte alla forbund som var beredda att betala vad
det skulle kosta.

Arbetsgivarorganisationerna

De privata arbetsgivarnas organisation Svenskt Naringsliv har inte velat redogora
for sina strategiska dvervaganden infor forhandlingarna om deltids- respektive
visstidsarbete, utan har enbart svarat pa fragor om sin principiella instéallning till
forhandlingar pa europeisk niva. Organisationens allmanna installning till reg-
lering och forhandlingar pa europeisk niva har ocksa framgatt i andra samman-
hang.

Dess utgangspunkt ar att endast i verklig mening internationella fragor skall
regleras pa europeisk niva overhuvudtaget. Arbetstagarinflytande i Europabolag
ar exempel pa en sant internationell fraga, medan information och samrad i na-
tionella foretag ar exempel pa en fraga som inte hor dit. Foljaktligen motsatte sig
SAF/Svenskt Naringsliv helt en europeisk reglering av den senare, trots att sven-
ska arbetsgivare sedan 1976 lever med och har anpassat sig till en lag som pa det
hela taget gar langre an vad man kunde anta att den europeiska regleringen skulle
komma att gora.

SAF tillhorde ocksa den minoritet av medlemsorganisationer som drev igenom
att UNICE inte heller skulle ga in i forhandlingar med EFS om information och
samrad i nationella foretag, trots att Europeiska kommissionen hade gjort klart att
den ansag en europeisk reglering nodvandig. Organisationen avstod alltsa fran
den mojlighet att paverka regleringens innehall som forhandlingarna kunde ha
inneburit.

Att pa detta satt avsta fran en mojlighet att forhandla fram en losning ma tyck-
as inkonsekvent, mot bakgrund av SAFs/Svenskt Naringslivs Onskan att forsvara
arbetsmarknadsparternas mojligheter att sjalva reglera sina mellanhavanden. Men
om ser man till hur organisationen handlar pa det nationella planet ar det en kon-
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sekvent hallning. Sedan mitten av 1980-talet sluter den inte langre nagra kollek-
tivavtal om loner och allmanna anstallningsvillkor, och den foresprakar i alla
sammanhang en decentralisering av forhandlingarna, helst anda ned till det
enskilda foretaget. Organisationen har inte — och vill inte heller ha — nagot man-
dat att binda medlemsforetagen. Ocksa ombildningen av arbetsgivarorganisation-
en SAF till naringslivsorganisationen Svenskt Naringsliv ar delvis ett uttryck for
samma stravan.

Svenskt Naringsliv betraktar foljaktligen inte dverlaggningarna mellan
UNICE, CEEP och EFS som forhandlingar, och de 6verenskommelser som over-
laggningarna leder till 4r inte heller nagra avtal, enligt Sverker Rudeberg som &r
Svenskt Naringslivs talesman i fragor som ror EUs socialpolitik. Vad det handlar
om 4r, som Svenskt Naringsliv ser det, snarare en sofistikerad form av lobbning.

Ocksa Arbetsgivarverket, Kommunforbundet och Landstingsforbundet skulle
ha foredragit att slippa europeisk reglering om deltidsarbete och tidsbegransad
anstallning. De anser dock att det ar battre att medverka och forsoka paverka den
process som leder fram till avtal pa europaniva 4n att sta vid sidan om, nar kom-
missionen tar initiativ till reglering. Den europeiska regleringen bor lamna sa
stort utrymme som mojligt for reglering via de nationella parternas egna kollek-
tivavtal.

Sammanfattning
De fackliga organisationerna och arbetsgivarna har alltsa dragit skilda slutsatser
av sin gemensamma onskan att sla vakt om det svenska kollektivavtalssystemet.

LO, TCO och Saco agerar narmast som om de europeiska forhandlingarna
innebar att man lagger ytterligare en forhandlingsniva ovanpa den nationella
nivan, pa samma satt som centrala, nationella forhandlingar ar 6verordnade lo-
kala forhandlingar. Pa sa satt innebar de inget avsteg fran principen att arbetsli-
vets villkor helst skall regleras genom kollektivavtal. Genom att forsdkra sig om
att de europeiska avtalen utformas sa att de ger stort utrymme for anpassningar
pa nationell niva slar de samtidigt vakt om de svenska arbetsmarknadsparternas
avtalsfrihet. Darmed kan de svenska fackliga organisationerna ga in i forhand-
lingar pa europeisk niva med positiva incitament: dels for att astadkomma euro-
peiska miniminormer som kan forhindra social dumpning, dels ocksa i nagon
man for att flytta fram svenska arbetstagares positioner.

Enligt Svenskt Naringsliv daremot har forhandlingarna mellan UNICE, CEEP
och EFS inte nagot att gora med traditionella avtalsforhandlingar. Organisation-
ens forstahandsinstallning ar att man bast slar vakt om det svenska kollektiv-
avtalssystemet genom att helt motsatta sig europeisk reglering i alla fragor som
inte ar sant internationella. Nar detta inte lyckas galler det att forsoka paverka
regleringen genom olika former av lobbning sa att man i storsta mojliga utstrack-
ning motverkar ’skadeverkningar” av den europeiska regleringen.
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2.3 Implementeringsfasen

Den formella implementeringen

Med tanke pa debatten infor Sveriges anslutning till Europeiska Unionen och i
konsekvens med sitt sétt att betrakta forhandlingarna pa Europa-niva antog LO,
TCO och Saco att arbetsgivarna skulle vilja inforliva de bada direktiven genom
kollektivavtal. Till yttermera visso hade ju EFS, UNICE och CEEP kommit over-
ens om att arbetsmarknadens parter skulle ha en sérskild roll vid genomforandet
och tilldampningen av deltids- och visstidsavtalen.

Som alltid nér ett arbetsrattsligt direktiv skall genomforas, bjod Naringsdepar-
tementet in parterna till samrad. Da visade det sig att det pa arbetsgivarsidan
enbart var Kommunforbundet och Landstingsforbundet som reservationslost ac-
cepterade att direktiven skulle genomforas genom avtal.

Svenska Arbetsgivareforeningen kunde overhuvudtaget inte tanka sig imple-
mentering genom kollektivavtal. Organisationens forstahandsstandpunkt var till
och med att inget av direktiven kravde nagra implementeringsatgarder, eftersom
det inte forekommer nagon osaklig sarbehandling i Sverige av de grupper som
direktiven skall skydda. Om regeringen anda skulle anse att nagra atgarder
behovde vidtas skulle detta ske genom lagstiftning. Motiveringen var kanske det
mest Overraskande av allt: SAF framholl att svenska kollektivavtal inte duger
eftersom de inte tacker alla arbetstagare. Det som var anméarkningsvart var inte
resonemanget i sig — antagligen skulle de flesta oberoende EG-rattsexperter halla
med om att det atminstone skulle kravas lagstiftning som komplement till imple-
mentering genom kollektivavtal av svenskt snitt. Nej, det som forvanade de
fackliga organisationerna var att SAF inte ldngre tycktes beredd att argumentera
politiskt for uppfattningen att direktiv kan genomforas med svenska
kollektivavtal, utan hade overgatt till en renodlat rdattslig argumentation. Darmed
forefoll organisationen ha gett upp tanken om implementering genom
kollektivavtal en gang for alla.

Arbetsgivarverket, som foretrader de statliga arbetsgivarna, var i och for sig
berett att implementera genom kollektivavtal, men ansag det inte mojligt att halla
den tidsplan som direktivet foreskrev. Verket ifragasatte ocksa fran principiella
utgangspunkter om det skulle raicka med enbart kollektivavtalsimplementering.

Tvd slags implementeringsdtgdrder
Man forstar den svenska diskussionen om valet av instrument for att implemen-
tera de bada direktiven battre om man haller isar tva typer av implementerings-
atgarder.

Den ena typen ar nar man andrar existerande regler i lag eller avtal vilka ma-
teriellt strider mot direktivets innehall, t ex ett kollektivavtal som pa osakliga
grunder utesluter deltidsanstallda eller visstidsanstillda fran en pensionsordning.
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Har blir det inte fraga om nagot val: Finns regeln i ett avtal maste parterna sjalva
andra den. Ar det en lagregel kan den bara dndras genom lag.

Att man avskaffar existerande diskriminerande regler i centrala avtal ar emel-
lertid inte nagon garanti mot diskriminerande overenskommelser eller praxis pa
lokal niva, vare sig nu eller i fortsattningen. Darfor kan det ocksa behovas imple-
menteringsatgarder av en annan typ om staten skall uppfylla sin forpliktelse att
“nér som helst” kunna garantera de resultat som direktivet syftar till (artikel 2 1
bada de aktuella direktiven). Man kan till exempel infora en foreskrift som sager
att deltidsanstallda och visstidsanstallda inte far behandlas mindre formanligt an
Jamforbara heltidsarbetande och tillsvidareanstillda, en foreskrift som arbets-
tagare kan aberopa nar helst de anser sig diskriminerade, eller en regel som skall
garantera att arbetstagare med tidsbegransad anstallning far information om
lediga tillsvidareanstallningar. Det 4ar bara for denna typ av atgarder som man kan
tala om nagot egentligt val av implementeringsinstrument — ett diskriminerings-
forbud eller en ny, positiv rattighet kan inforas genom kollektivavtal lika garna
som genom lag.

I Naringsdepartementets samrad med parterna koncentrerades diskussionerna
pa fragan om existerande kollektivavtal pa forbundsniva inneholl nadgra materiellt
diskriminerande regler som kravde implementeringsatgarder av den forsta typen.
Arbetsgivarnas forklaringar om vilket implementeringsinstrument som vore att
foredra tycks darfor kopplade till i vilken man de anser att direktiven kraver att
avtalen inom deras omraden andras.

Kommunforbundet och Landstingsforbundet var pa det klara med att de till-
sammans med sina motparter atminstone maste ga igenom avtalen om loner och
allmanna anstallningsvillkor och om pensioner, dar arbetstagarna systematiskt ar
placerade i tva grupper, med fast anstiallda och heltidsarbetande i den ena och
arbetstagare med korta tidsbegransade anstillningar och vissa deltidsanstallda i
den andra.

Arbetsgivarverket medgav att ocksa avtalen pa det statliga omradet inneholl
klausuler som i vart fall kunde ifragasattas (och som faktiskt ifragasattes av de
fackliga organisationerna). Anda deklarerade verket att direktiven borde imple-
menteras genom lag. Arbetsgivarverkets chefsjurist Karl Pfeifer forklarar verkets
installning:

— Vi var i och for sig beredda att gora de dndringar 1 avtalen som kunde
kravas, men det skulle kosta pengar och darfor maste det hela losas i den
vanliga avtalsrorelsen. Vi dr inte beredda att kasta oss hals over huvud in i
en revidering av avtalen bara for att det finns en tidsgrans for néar direktiven
skall vara genomforda. Om direktiv skall implementeras genom kollek-
tivavtal sa maste det ske med full respekt for parternas egna tidtabeller,
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eftersom kostnaderna for forandringarna maste beaktas i ett samlat
sammanhang’.

Och SAFs utgangspunkt var som sagt att det inte kravdes nagra implemente-
ringsatgarder overhuvudtaget eftersom det inte forekom nagon osaklig sarbe-
handling pa svensk arbetsmarknad.

Ingen av arbetsgivarorganisationerna ansag att det behovdes nagon over-
gripande norm i lag eller avtal, t ex ett uttryckligt diskrimineringsforbud, for att
“nar som helst” kunna garantera direktivens resultat. De motiverade det med att
direktiven har direkt effekt i medlemsstaterna och ansag att detta var
tillrackligt.¢

Ocksa pa denna punkt skilde sig arbetsgivarnas uppfattning fran de fackliga
organisationernas.

Inom TCO fanns dessutom en idé om hur det skulle kunna ga till att astad-
komma ett diskrimineringsforbud med erga omnes-effekt.!” De tre fackliga cen-
tralorganisationerna och deras motsvarigheter pa arbetsgivarsidan skulle kunna
sluta ett reckommendationsavtal med ett generellt forbud mot osaklig diskrimi-
nering av deltids- och visstidsanstdllda. Rekommendationsavtalet skulle antas av
de forbund pa bada sidor som normalt sluter avtal om loner och allméanna anstall-
ningsvillkor. Detta skulle fa till foljd att klausuler i andra avtal skulle bli ogiltiga
om de stred mot diskrimineringsforbudet. Genom att forbudet salunda skulle
tacka hela det kollektivavtalsbundna omradet skulle det fa karaktar av allman
rattsprincip pa svensk arbetsmarknad. Darmed skulle Arbetsdomstolen kunna
tolka in det i de enskilda anstédllningsavtalen dven for arbetstagare vid kollektiv-
avtalslosa foretag. Detta borde, enligt TCOs uppfattning, innebara att EG-rittens
krav vore uppfyllda.

Varken LO eller Saco hade tankt sa langt att de hade nagot fardigt forslag.
Men for Marie-Louise Stromgren, som representerade Saco vid samradsmotena
pa departementet, lag det narmast till hands att diskrimineringsforbud skulle skri-
vas in direkt i branschavtalen, inte minst eftersom det ar genom dem som de cen-
trala parterna delegerar mojligheten att forhandla lokalt.

Implementering bdde genom lag och genom avtal
Diskussionerna om hur deltidsdirektivet skulle genomforas drog ut sa lange pa
tiden att det kom att implementeras samtidigt som visstidsdirektivet. Forst langt

16 Det ar osannolikt att detta skulle godtas av EG-domstolen. Aven om direktiven skulle till-
erkdnnas direkt effekt, vilket inte ar givet, har domstolen i flera fall domt medlemsstater for
fordragsbrott néar direktiv inforlivats pa ett sddant satt att arbetsgivare och arbetstagare inte
kan utldsa direkt ur nationella regler vilka rattigheter och skyldigheter de har enligt
direktiven. Mojligheten att stoda sig pa en EG-regels direkta effekt ar en nodlosning.

17 Yttrande till Naringsdepartementet 1999-02-12, TCOs Dnr 99-047
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efter att implementeringsfristerna for bada direktiven hade gatt ut'$ lade rege-
ringen fram en proposition med forslag till en gemensam lag om forbud mot dis-
kriminering av deltidsarbetande arbetstagare och arbetstagare med tidsbegransad
anstallning (prop 2001/02:97). Som lagens rubrik antyder tar den enbart sikte pa
direktivens diskrimineringsforbud. Inga atgarder foreslas for att genomfora del-
tidsavtalets klausul 5 om mojligheter att arbeta deltid. Inte heller behover Sve-
rige, enligt regeringens bedomning, infora nagra nya regler med anledning av
klausul 5 i visstidsavtalet, da lagen om anstallningsskydd redan innehaller till-
rackliga garantier mot missbruk, eller klausul 7 om information och samrad.

Enligt den departementspromemoria som lag till grund for propositionen var
det inte heller nodvandigt att vidta nagra atgarder med anledning av visstids-
avtalets klausul 6, som stadgar att arbetsgivare skall informera visstidsanstillda
om lediga tjanster som uppstar i foretaget. Har gjorde regeringen en annan be-
domning, men lade inte fram nagot lagforslag i den aktuella propositionen, efter-
som den inte hade hunnit utreda hur regleringen skulle utformas pa denna punkt.
Ett lagforslag bereds inom Regeringskansliet nar detta skrivs varen 2003.

Lagen tradde i kraft den 1 juli 2002. Faktum &r att parterna var snabbare med
sina egna implementeringsatgarder.

Avtalen om loner och allménna villkor i1 landsting och kommuner har 4ndrats
sa att de tva formansgrupperna ar avskaffade och alla arbetstagare skall fa likvar-
diga anstallningsformaner. Man har ocksa slutit ett helt nytt pensionsavtal som
omfattar alla anstallda, oavsett sysselsattningsgrad och anstéllningsform, och
som ger ratt till pensionsformaner for varje krona som arbetstagaren tjanar in fran
28 ars alder.

Aven avtalen for den statliga sektorn har forhandlats om. Tidigare tillampades
det allméanna Ione- och formansavtalet inte alls pa arbetstagare med mindre an 40
procents tjanst. Det undantaget ar nu avskaffat med uttrycklig hdnvisning till del-
tidsdirektivet. Parterna pa den statliga sektorn har ocksa slutit ett nytt pensions-
avtal, enligt vilket alla arbetstagare far pensionsformaner for varje krona som de
tjanar in — upp till 7,5 basbelopp!® — fran 23 ars alder. For att tjana in pensions-
formaner pa inkomster darutover maste man arbeta mer an 20 procent av heltid.
Parterna ar ense om att denna begransning ar objektivt motiverad. Avtalet tradde
i kraft den 1 januari 2003.

Ocksa pa den privata sektorn fanns kollektivavtal som inneholl sarregler for
deltids- respektive visstidsanstdllda. De flesta var forbundsavtal, och i vilken
man dessa har andrats med anledning av de bada direktiven har inte varit mojligt
att kartlagga inom ramen for denna undersokning. Nagra tacker dock hela den
privata sektorn, framfor allt en rad forsakringsavtal som avtalet om

18 Den 20 januar i respektive den 10 juli ar 2001
19D v s for narvarande pa arsinkomster upp till 291.000 kr.
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tillaggspension for tjansteman inom industri och handel mellan SAF och Privat-
tjanstemannakartellen (PTK) samt Omstallningsavtalet mellan samma parter.
Pensionsavtalet andrades fran den 1 juli 2002 sa att arbetstagare med
tidsbegransad anstallning numer far tillaggspension om anstallningen varar mer
an tre manader. Tidigare kravdes tolv manaders anstallning for att de skulle
omfattas av pensionsplanen. Ocksa villkoren for deltidsanstéllda forbattrades.
Enligt det gamla avtalet fick bara de som arbetade minst sexton timmar i veckan
tjanstepension. Gransen har nu sankts till atta timmar i veckan.

Aktorernas varderingar

Niaringsdepartementet foretraddes vid samraden av tjanstemén, som inte hade
nagot annat uppdrag an att neutralt “utrona om det fanns forutsattningar” for att
genomfora direktiven genom kollektivavtal. Att den politiska ledningen hade
foredragit om parterna sjalva hade tagit fullt ansvar var uppenbart.
Statssekreteraren Anna Ekstrom skrev i en debattartikel medan samradet fort-
farande pagick:

"De politiska insatserna bor framja kollektivavtal. Denna svenska modell ar
sa viktig att det ar vart att strida for den och vaga framhava den.--- Det ar
det jag hoppas att parterna skall gora i praktisk handling. Och det ar det
som regeringen avser att gora om ett inforlivande genom kollektivavtal
skulle ifragasattas’.20

Hon talade alltsa utifran det Overordnade intresset att sla vakt om traditionerna
pa svensk arbetsmarknad. Med dessa bada direktiv var det principiellt intressant
ocksa darfor att de framhaller att parterna skall ges en sarskild roll nar de genom-
fors.2!

De privata arbetsgivarna sag dock inte genomforandet av dessa bada direktiv
som nagon odesfraga for den svenska kollektivavtalstraditionen. Deras princi-
piella instéllning till implementering genom kollektivavtal har egentligen inte 4n-
drats, enligt Sverker Rudeberg, Svenskt Naringsliv. Vad SAF framfor allt ville
sla vakt om infor EU-intradet var den svenska traditionen att reglera loner och
anstallningsvillkor genom kollektivavtal och inte genom lag.

Rudeberg kan tinka sig en situation da Svenskt Naringsliv skulle vara beredd
att faktiskt implementera ett direktiv genom kollektivavtal. Det vore om EU skul-
le anta regler som ror loner och andra anstallningsvillkor — vilket han inte anser
att deltids- och visstidsdirektiven gor. Dessa handlar tvartom om fragor som av
tradition regleras i lag i Sverige. Han syftar pa att de diskrimineringsforbud som
forekommer i svensk arbetsritt ar lagstadgade.

20 Lag & Avtal nr 5/2000, sid 7.
21 Punkt 8 respektive punkt 12 i de allménna dverviagandena till avtalen om deltidsarbete
respektive visstidsarbete.
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Sverker Rudeberg papekar ocksa att det blivit annu mer uppenbart att kollek-
tivavtal som inte ar allmangiltiga maste kompletteras med lag for att ett direktiv
skall vara korrekt genomfort, sedan Danmark hosten 2001 fatt kommissionens
motiverade yttrande om landets siatt att implementera arbetstidsdirektivet, och
bojt sig for det. Svenskt Naringsliv anser det inte meningsfullt att ta efter den
danska modellen, dar lagstiftaren forst ger parterna tid att sluta kollektivavtal pa
sina omraden, och forst darefter antar den kompletterande lagstiftning som kan
behovas. Enligt Sverker Rudeberg innebar dessa avtal i sak inte sa mycket mer
an att man kopierar direktivens regler.

Bade Mathias Astrom (TCO) och Marie-Louise Stromgren (Saco) antyder att
tanken om implementering genom kollektivavtal kanske inte heller var helt och
hallet forankrad pa den fackliga sidan. I medlemsforbunden fanns det en och
annan” som inte hade nagot emot om det i stallet kom en lag, for i sa fall skulle
man kunna fa forbattringar i villkoren for deltidsarbetande och visstidsanstallda
utan att behova betala for det i en forhandling. Det finns ju ingen anledning att
ena parten skall betala for nagot som riksdagen har beslutat.

Man kan fraga sig om det pa samma satt ar en bristande beredskap att ta
ansvar for vad man kommer Ooverens om pa europeisk niva, som bidrar till att de
privata arbetsgivarna backar fran den politiska linje som de drev i samband med
medlemskapsforhandlingarna? Implementering genom kollektivavtal
diskuterades dafortiden framfor allt som en fraga om form, inte om innehall, och
som om det mest handlade om att "0versitta” abstrakta EG-regler till svenska
och komma overens om tillampningsforeskrifter. Tanken att framtida direktiv
skulle kunna ingripa i balansen mellan parterna i rena fordelningsfragor fick
ingen plats i debatten — om den overhuvudtaget foresvavade nagon.

Men om inte forr, sa blev det nar deltids- och visstidsdirektiven kom
uppenbart att EG-direktiv aven kan tvinga parterna pa den svenska
arbetsmarknaden att dndra kollektivavtalens regler om loner och andra
anstallningsvillkor. Om man till exempel, som Kommunférbundet, hdvdar att en
andring av avtalen skulle medfora stora kostnader, sa medger man ju ocksa
indirekt att nuvarande regler innebar en omfattande sarbehandling, som kanske
inte fullt ut ar objektivt grundad.??

En strategi kan da vara att gora som SAF/Svenskt Naringsliv, och havda att
det inte forekommer nagon osaklig sarbehandling av deltidsarbetande eller
arbetstagare med tidsbegransad anstallning pa svensk arbetsmarknad, och att det
darfor inte behovs nagra implementeringsatgarder.23

22 Kommunforbundet anger att direktiven beror cirka 100 000 arbetstagare i priméarkom-
munerna och att avskaffandet av de sarbehandlande reglerna i kollektivavtalen kommer att
kosta 500 miljoner kronor.

23 Det kan givetvis vara SAFs/Svenskt Niaringslivs uppriktiga uppfattning att ingen osaklig sir-
behandling forekommer. Men det forefaller inkonsekvent att & ena sidan aberopa EG-dom-
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Pd kort sikt kan arbetsgivarna kanske ocksa vinna nagot pa att overlata an-
svaret for implementeringen at lagstiftaren — forst och framst tid, om arbets-
tagarna tvingas ga till domstol for att fa diskriminerande avtalsregler undanrojda.
Dessutom finns forstas mojligheten att domstolen avslar arbetstagarsidans yr-
kanden. Samtidigt Ioper arbetsgivarna risken att domstolarna tar éver pa ett om-
rade som de i det langre perspektivet anda helst skulle ha reglerat sjalva.

Slutsatser for framtiden

Att genomfora direktiv genom kollektivavtal ar inget sjalvandamal. Det forefaller
naturligt att exempelvis ett direktiv som innebar nagon smarre nyhet pa anstall-
ningsskyddets omrade inforlivas med svensk ratt genom en 4ndring av lagen om
anstillningsskydd. Det hade emellertid legat narmre till hands att ett direktiv som
det om europeiska foretagsrad hade inforlivats genom kollektivavtal, for att inte
tala om just deltids- och visstidsdirektiven, som har forhandlats fram genom par-
ternas egna organisationer pa europeisk niva. Svenskt Naringslivs uppfattning att
de inte ror kollektivavtalens mest centrala innehall, d v s de enskilda arbets-
tagarnas anstdllningsvillkor, delas uppenbarligen inte heller av de offentliga
arbetsgivarna.

Anda kan man knappast sdaga att balansen mellan lag och kollektivavtal i Sve-
rige har forskjutits annat an marginellt pa grund av EU-medlemskapet — hittills.
Det kan bli annorlunda om den tongivande arbetsgivarorganisationen star fast vid
att det inte ar nagon idé att genomfora direktiv med kollektivavtal.

Vad som faktiskt kommer att handa kan bero pa hur framtida direktiv ut-
formas. Mycket intressant i detta sammanhang var det forslag till direktiv om
arbetsvillkor for anstéllda i bemanningsforetag som kommissionen lade fram den
20 mars 2002.24 Enligt forslaget skulle huvudregeln vara att arbetstagare som
hyrs ut av bemanningsforetag skall ha minst lika formanliga arbets- och anstall-
ningsvillkor som jamforbara arbetstagare i kundforetaget. Men, medlemsstaterna
skulle kunna ge arbetsmarknadens parter ratt att avtala om undantag fran denna
princip, pa villkor att de uthyrda garanteras ett adekvat skydd. Ett direktiv som pa
detta satt innehaller en huvudregel som arbetsgivarna uppfattar som obekvam,?s
samtidigt som arbetsmarknadens parter pa vissa villkor kan fa avtala om andra
regler, inte bara mojliggor utan ger arbetsgivarna ett direkt incitament for
forhandlingar. Kommissionen har senare lagt fram ett starkt modifierat forslag

stolens praxis som argument mot implementering genom kollektivavtal, samtidigt som man
a andra sidan havdar att inga implementeringsatgarder alls — inte ens ett overgripande dis-
krimineringsforbud — skulle behovas, da det senare klart motsags av EG-domstolens fasta
praxis.

24 KOM(2002) 149 slutlig

25 Detta var den stotesten som gjorde att forhandlingarna mellan EFS, UNICE och CEEP om ett
eventuellt avtal om villkoren i bemanningsforetag strandade.
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till direktiv, men mojligheten att genom kollektivavtal gora undantag fran likabe-
handlingsprincipen finns fortfarande med.

2.4 Effekter pd arbetsmarknaden

Effekter for den enskilda arbetstagarens anstallningsvillkor
Avskaffandet (for privattjanstemannen sankningen) av trosklarna for deltids- och
visstidsanstallda i villkors- och pensionsavtalen for den offentliga sektorn kom-
mer att fa synliga effekter for arbetstagarna, anser bade Bo Ronngren, LO, och
Marie-Louise Stromgren, Saco. Sérskilt Kommunalarbetareforbundets med-
lemmar kommer att marka av detta, papekar Bo Ronngren .

Den viktigaste effekt av direktiven som Mathias Astrom, TCO, ser framfor sig
blir att de fackliga organisationerna far okad forhandlingsstyrka vid konkreta for-
handlingar i individarenden, da de kan aberopa forbuden mot diskriminering.

Att arbetsgivarna lever upp till kravet pa likabehandling mellan deltids- och
visstidsanstallda a ena sidan och heltids- och tillsvidareanstéllda pa den andra blir
uteslutande en fraga for den vanliga fackliga intressebevakningen. Till skillnad
fran ovriga diskrimineringslagar skall efterlevnaden av denna namligen inte
overvakas av nagon sarskild ombudsman.

Ny uppmirksamhet pa deltidsarbetandes och visstidsanstalldas villkor
Redan 1996 slot LO och SAF ett nytt pensionsavtal for de privatanstallda ar-
betarna, vilket till skillnad fran det gamla inte inneholl nagra undantag for
deltidsarbetande eller tidsbegransat anstillda. De forhandlingar om ett mot-
svarande avtal for privattjanstemannen som lange har pagatt mellan SAF/Svenskt
Niringsliv och PTK inleddes ocksa innan de aktuella direktiven antogs, och var
alltsa inte direkt foranledda av dessa. Huvudanledningen var i stallet att Sverige
holl pa att fa ett helt nytt allmant pensionssystem dar alla inkomster skulle ge
pensionsritt, och som tilldggspensionerna skulle behova anpassas till.

Att det fanns rattviseskal mot att utesluta deltidsanstéllda fran pensionsord-
ningarna hade man ocksa borjat uppmarksamma innan direktivet kom, med héan-
visning till EG-rattens forbud mot indirekt lonediskriminering. Uppmérksamhe-
ten kring de deltidsanstalldas pensionsvillkor beror saledes inte uteslutande pa att
vi fick ett deltidsdirektiv att implementera.

De visstidsanstilldas situation har daremot uppmarksammats pa ett nytt satt,
tycker Mathias Astrom, TCO, aven om det ocksa kan hanga samman med att
tidsbegransade anstallningar som sadana stadigt har blivit allt vanligare.

Det rader dock inga tvivel om att direktiven har tvingat de fackliga organisa-
tionerna att analysera de har gruppernas villkor pa ett satt som de mojligtvis har
forsummat tidigare. Bo Ronngren, LO, ar dvertygad om att deras problem inte
hade belysts pa samma satt om inte direktiven hade kommit.
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Effekter pa arbetsmarknadssystemet

For de fackliga centralorganisationerna har forhandlingarna om europeiska avtal
inneburit en liten rendssans. LO har kommit tillbaka till den roll som samordnare
som organisationen hade under de samordnade centrala loneforhandlingarna
under 1960- och 1970-talen. TCO, som aldrig har haft nagra forhandlande upp-
gifter, diskuterar nu forhandlingstaktik med sina medlemsforbund och paverkar
forutsattningarna for avtalsforhandlingarna. Ocksa for Saco har de europeiska
forhandlingarna medfort en ny roll, da inte heller Saco har haft nagon roll i for-
handlingssammanhang tidigare.

Daremot ar det osakert om TCO sjalvt skulle ha kunnat fa mandat av sina
medlemsforbund att sluta avtal for att implementera direktiven. TCOs forbund tar
garna emot forslag till texter, men brukar samtidigt vara noga med att markera att
forhandlingarna ar och forblir forbundens egen sak. Och det hade varit ndrmast
sensationellt om SAF/Svenskt Naringsliv hade gatt med pa implementering enligt
just den modell med avtal mellan centralorganisationerna som TCO skissat pa.
Det hade inneburit en verklig kursdndring efter decenniers stravan mot decentra-
lisering av alla forhandlingar. Kanske ligger en del av forklaringen till organisa-
tionens motstand mot att implementera de bada direktiven genom kollektivavtal
ocksa i en aversion mot allt som skulle kunna medfora en renéassans for de cen-
traliserade forhandlingarna?
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3 DANMARK:
Vejen mod en erga omnes model

Interessespillet omkring og implementeringen af EU-direktiverne
om deltidsanscettelse og tidsbegreenset anscettelse

Sgren Kaj Andersen, FAOS

Aftaleimplementering af EU-direktiver blev forspgt pd det danske
arbejdsmarked, men ogsd underkendt af EU-Kommissionen. Herefter blev
gvelsen at udvikle en implementeringsmodel, der dels fastholdt aftalesystemets
centrale placering i arbejdsmarkedsreguleringen, dels sikrede at den ikke
overenskomstdekkede restgruppe via supplerende lovgivning ogsd blev omfattet
af direktivernes bestemmelser. Overordnet vil der blive argumenteret for, at en
seerlig dansk erga omnes’ model hermed har set dagens lys. Erga omnes
begrebet er forst og fremmest kendt i central- og sydeuropeiske lande, hvor
kollektive aftaler indgdet af organisationer med forholdsvis lav
organisationsgrad via lovgivning bliver gjort "alment gyldige’, sdledes at de
omfatter samtlige ansatte indenfor de fagomrdder, hvor overenskomster er
indgdet. Om end udgangspunktet er anderledes i Danmark, dekningsgraden af
de kollektive overenskomster er hgj, er det principielt set en erga omnes
procedure, der hermed er introduceret. En klar forskel set i relation til flertallet
af de central- og sydeuropciske lande er dog, at den danske version i hgj grad
bekreefter arbejdsmarkedets parters sterke position i arbejds-
markedsreguleringen. Sdledes bliver der her ogsd argumenteret for, at den
danske erga omnes procedure i sin nuveerende form ikke underminerer aftale-
traditionen pd det danske arbejdsmarked, men balancen mellem lov og aftale er
blevet mere usikker.

3.1 Indledning

Den danske aftalemodel og dens mere end hundrede ar lange historie er velkendt
blandt aktgrer pa og iagttagere af det danske arbejdsmarked. Parterne pa det
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danske arbejdsmarked har saledes haft en udstrakt grad af autonomi i forhold til
det politiske system. Konsekvensen er, at langt stgrstedelen af alle forhold ved-
rgrende Ign- og ansattelsesvilkar er reguleret via kollektive aftaler. Dette er et
trek, der adskiller det danske arbejdsmarked fra de gvrige nordiske arbejds-
markeder. Men det skal i samme andedrag tilfgjes, at her ikke er tale om en ren
liberalistisk, voluntaristisk aftalemodel. Der er snarere tale om en regulerings-
model, der i sit grundlag er baseret pa kollektive aftaler mellem arbejdsmarkedets
parter, men som er suppleret med lovgivning, der understgtter parternes regule-
ring. I punktform kan den balance mellem aftaler og lovgivning, der pa den made
karakteriserer den danske aftalemodel, opsamles pa fglgende made:

For det forste understgttes parternes forhandlinger og selvregulering, via
hovedaftaler og kollektive overenskomster, politisk gennem Arbejdsretsloven og
Forligsmandsloven, og lovendringer gennemf@res som hovedregel kun efter for-
udgaende enighed mellem parterne, det vil fgrst og fremmest sige de to store
hovedorganisationer, LO og Dansk Arbejdsgiverforening, DA. For det andet er
det en indbygget foruds®tning, at forhandlingerne (og dermed arbejdsmarkeds-
reguleringen) sker ud fra samfundsmessige hensyn. Det har bl.a. givet sig udslag
i udviklingen af en praksis for politiske indgreb i1 situationer, hvor parterne ikke
selv kan finde Igsninger. For det tredje inddrages parterne til gengald i formule-
ringen, gennemfgrelsen og administrationen af politik, der direkte relaterer sig til
forholdene pa arbejdsmarkedet. Parterne har ikke nogen vetoret, men det har
veret det almindelige — dog med enkelte vasentlige undtagelser — at arbejdsmar-
kedspolitik gennemfgres pa baggrund af forudgaende enighed mellem parterne.
For det fjerde inddrages parterne desuden og far indflydelse pa bredere politiske
spgrgsmal, herunder fx udviklingen af velferdssystemet og den overordnede
gkonomiske politik, men her er det tale om spgrgsmal, hvor det politiske system
har absolut primat. Stgrst mulighed for indflydelse har parterne her ved treparts-
drgftelser i forbindelse med overenskomstsituationer, hvor parternes aftaler af det
politiske system vurderes at have sa@rlig betydning for udviklingen af samfunds-
gkonomien.

Samlet kan man sige, at parternes autonomi er begrenset af det overordnede
politisk demokratiske princip: at der er intet over eller ved siden af Folketinget.
Det indeberer, at parterne ma reagere og finde en lgsning, hvis regeringen og et
flertal 1 Folketinget finder, at der vedrgrende arbejdsmarkedsreguleringen er et
problem. Hvis parterne ikke i enighed kan finde en lgsning, ma de affinde sig
med, at politikerne ggr det selv. Arbejdsmarkedsparternes mulighed for indflyd-
else er i det hele taget afh@ngig af deres evne til 1 fellesskab at finde lgsninger
pa politiske problemer. Denne konsensus bygger pa en felles forstaelse hos
parterne af, at det er den metode, der i et lengere perspektiv giver dem begge den
stgrste indflydelse. Der har dog veret eksempler, hvor en af parterne har sggt
politisk indflydelse uden om modparten, men risikoen er, at sadanne @ndringer
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vil blive fjernet igen, nar der kommer en ny regering, mens @ndringer, der
bygger pa konsensus mellem parterne, er mere uafthaengige af skiftende politiske
konjunkturer.

Spergsmalet om implementeringen af EU-direktiver ved aftaler og/eller
lovgivning rammer saledes ned i selve kernepunktet i den danske model, dvs. i
den subtile balance mellem aftaler og lovgivning, der sikrer parternes autonomi
vedrgrende regulering af lgn- og arbejdsforhold, samtidig med at det politiske
system finder udviklingen acceptabel. Blandt arbejdsmarkedets parter og store
dele af det politiske system har frygten veret, at lovgivningsbaserede EU-
direktiver ville fgre til en underminering af den danske model; det vil generelt
sige en svaekkelse af den funktionsdygtighed, der er opbygget pa det danske
arbejdsmarked via kollektive aftaler.

Hermed har det varet et fikspunkt for mange aktgrer pa det danske arbejds-
marked, at det i traktaten for de europ®iske fallesskaber, artikel 249 (tidligere
artikel 189), er slaet fast, at nok er direktiver bindende for enhver medlemsstat,
hvad angar det tilsigtede mal, men det er overladt til ”de nationale myndigheder
at bestemme form og midler for gennemfgrelsen.” Der eksisterer med andre ord
en vis metodefrihed vedrgrende maden man gnsker at implementere direktiver
pa. Da denne artikel i traktaten bygger pa en rekke afggrelser fra EF-domstolen,
hvori det direkte er nevnt, at kollektive aftaler kan vare en passende form for
implementering af direktiver, sa mange dette som en mulig legitimering af aftale-
implementering pa det danske arbejdsmarked. Historien skulle dog komme til at
vise, at det ikke blev sa enkelt.

I det fglgende analyseres danske arbejdsmarkedsorganisationers holdninger og
vurderinger 1 relation til de europ@iske forhandlinger om henholdsvis deltids-
arbejde og tidsbegraenset ansattelser. Dernast analyseres implementeringen af de
to direktiver i Danmark — her inddrages ligeledes arbejdsmarkedsorganisationer-
nes holdninger og vurderinger. Yderligere vil implementeringen af arbejdstids-
direktivet blive bergrt undervejs, da forlgbet af denne implementeringsproces er
blevet afggrende for, hvordan det i dag er muligt at implementere EU-direktiver
pa det danske arbejdsmarked.

Den hidtidige implementeringspraksis

Den hidtidige implementeringspraksis vedrgrende EU-direktiver pa det danske
arbejdsmarked har veret sammensat, om ikke pa en ambivalent kurs, hvor lov-
givning og kollektive aftaler har varet anvendt pa forskellig vis.2

26 For en narmere analyse af de juridiske aspekter af dette se Jens Kristiansen, Lgnmodtager-
beskyttelse i dansk arbejdsret. Gad Jura, 1997 og Ruth Nielsen, “Implementation of EC
Directives in Denmark”, The International Journal of Comparative Labour Law and Indu-
strial Relations, Volume 18/3, 2002 .Kluwer Law International.
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Den rene lovmodel, ogsa kaldet den praceptive lovmodel, gennemfgrer direk-
tiver uden muligheder for fravigelse. Eksempler er her arbejdsmiljgdirektiverne
og pa det arbejdsretlige omrade direktivet om virksomhedsoverdragelse.

Den blandede lovgivnings- og overenskomstmodel, ogsa kaldet den
subsidi@re lovmodel, har, om end i forskellige varianter, vaeret den mest
udbredte implementeringsmodel i Danmark. Ligelgns og ligebehandlingsloven er
gennemfgrt som subsidizr lovgivning 1 forhold til overenskomster, der opfylder
lovens niveau. Denne variant kraver, at overenskomster som minimum skal have
samme niveau som loven. Direktivet om europaiske samarbejdsudvalg blev
implementeret ved lov. Her er tale om subsidieer minimumsregulering. Det vil
sige, at lovens be-stemmelser viger for enighed mellem parterne. Hvis der tages
initiativ fra lgnmodtagernes side galder direktivets subsidiere bestemmelser.
Direktivet om ans&ttelsesbeviser er implementeret som nok en variant af
subsidier lovgivning. I dette tilfelde er loven subsidir i forhold til
overenskomster, der opfylder direktivets niveau. Malet med denne
implementeringsform var at sikre, at alle valgmuligheder i direktivet bliver
udnyttet. Konkret hedder det i loven, at den ikke finder anvendelse i det omfang,
en pligt for arbejdsgiveren til at give lgnmodtageren oplysninger om
ansettelsesforholdet fglger af kollektiv overenskomst, og denne indeholder
regler, der som minimum svarer til bestemmelserne i direktivet.

Det skal bemarkes, at direktivet om europ®iske samarbejdsudvalg blev imple-
menteret via lov, selvom netop spgrgsmal vedrgrende hgrings- og konsultations-
ret kan karakteriseres som et omrade, der typisk er blevet aftalereguleret. LO og
DA forsggte da ogsa at na frem til en aftale tilbage i 1994-95, men uden resultat.
Direktivet om foraldreorlov blev implementeret delvist via lovgivning, delvist
via afaftaleimplementering.

Det gazlder for de hidtidige former af den subsidiere lovmodel, at lovene er
udarbejdet inden eller samtidig med overenskomsterne. Den implementerings-
model, der blev udviklet i forbindelse med arbejdstidsdirektivet og herefter ogsa
blev anvendt ved implementeringen af direktiverne om deltid og tidsbegranset
ansettelse, er derimod kendetegnet ved overenskomsternes primat. Det vil sige,
at den subsidizre lovgivning fgrst bliver udarbejdet efter, at aftaleimplemen-
teringen er fuldfgrt. Det er denne procedure, der kan karakteriseres som en erga
omnes procedure, idet overenskomstresultatet ggres “alment gyldigt’.

Omfang og regulering af deltidsarbejde og tidsbegrzanset ansattelse
Et af de mest illustrative tal for omfanget af deltidsbeskaftigelse i Danmark er
den sakaldte deltidsfrekvens. Den kan opggres som procentandelen af samtlige
beskaftigede, der er ansat pa nedsat arbejdstid. Set gennem den anden halvdel af
det 20. arhundrede steg deltidsfrekvensen stgt fra 1950’erne og frem til 1980,
hvor deltidsfrekvensen toppede med 24,3 procent. Denne udvikling vidner f@rst
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og fremmest om kvindernes indtog pa arbejdsmarkedet. Efter 1980 har deltidsfre-
kvensen varet konstant faldende. Det er andelen af kvinder i deltidsbeskaf-
tigelse, der er faldende, mens deltidsandelen er steget en smule for m@&ndenes
vedkommende. Den samlede deltidsfrekvens 1a i ar 2000 pa 14,0 procent. For
kvindernes vedkommende kan man konstatere, at der groft sagt er sket en
halvering af andelen af kvinder pa deltid hen over en 20-arig periode.?” Det
dekker over, at kvinder i den periode i hgj grad er gaet fra deltids- til fuldtids-
beskaftigelse.

I overenskomsterne er der en vis regulering af adgangen til deltidsbeskef-
tigelse. I flertallet af overenskomsterne drejer det sig om mindstegrenser 1 time-
tallet, fx 12 eller 15 timer som ugentligt minimum. Begrundelsen for sadanne
graenser er, at de som forudsatning for at opna en rakke sociale goder pa
arbejdsmarkedet er et krav om et vist minimalt ugentligt timetal. Yderligere
findes ogsa overenskomster, hvor adgangen til deltid er blokleret. Her er det
primeart de faglige organisationer, der gnsker at fastholde fuld tid som normen.
Deltid har fgrhen ikke veret reguleret via lov i Danmark, men som det vil fremga
senere, kom der en fglgelov til deltidsimplementeringen i overenskomsterne.
Yderligere kom der herefter et nyt politisk initiativ i 2002, idet den hgjre-liberale
regering, bestaende af Venstre og Konservative, som vandt valget i november
2001, gnskede at fjerne begr@nsninger i adgangen til deltidsansattelse. Dette
farte til en voldsom debat. Undervejs paviste LO, at det kun var 4 procent af
lgnmodtagerne, som var helt udelukket fra deltid, hvorimod de ovenn®vnte
timegraenser omfattede op mod tre fjerdele af Ignmodtagerne. 17 procent havde
uhindret adgang til deltid.28 Resultatet blev en lovendring, som betyder, at en
lgnmodtager og en arbejdsgiver frit kan aftale, at Ignmodtageren kan ga pa deltid.
Det gelder uanset, om der er bestemmelser eller kutymer i de kollektive
overenskomster, der forhindrer eller begraenser adgangen til at aftale deltid.

12001 var 8,5 procent af samtlige besk&ftigede ansat 1 tidsbegrenset beskef-
tigelse. Heraf var lidt mere end halvdelen kvinder. Der har ikke vaeret nogen lov-
givning, der direkte har reguleringen af tidsbegraenset ansattelser som mal, men
funktion@rloven sikrer alle, der er ansat i tre maneder eller derover, en rekke
grundleggende rettigheder. En tilsvarende tremaneders grense findes i mange
overenskomster inden for omrader, hvor der forekommer tidsbegransede kon-
trakter - fx bygge- og anlag og visse dele af industri- og serviceomraderne.

27 Danmarks Statistik, 50-drsoversigten, 2001, Kgbenhavn: Danmarks Statistik.
28 Jesper Due & Jgrgen Steen Madsen, Deltidsindgrebet og aftalemodellen, FAOS Information
17, januar 2002.
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3.2 Politikformuleringsfasen

Det fglgende omhandler fasen op til forhandlingerne pa europ@isk niveau om
henholdsvis deltid og tidsbegrenset ansattelse. Mals@tningen er at redeggre for,
hvilke organisationer der fra dansk side er involveret 1 forhandlingerne; herunder
spgrgsmalet om mandatgivning og de sarlige holdninger til forhandlingsemnerne
deltid og tidsbegrenset ansattelse.

Aktgrerne og forhandlingsmandaterne

De faglige organisationer

Det er de tre danske hovedorganisationer, Landsorganisationen i Danmark (LO),
Foreningen af Tjenestemand og Funktionerer (FTF) og Akademikernes Central-
organisation (AC), der via deres medlemskab af den Europ@iske Faglige Samling
(EFS) representerer danske lgnmodtagere i de tversektorielle europaiske for-
handlinger. Langt den stgrste og dermed ogsa den mest indflydelsesrige organisa-
tion er LO, der via sine medlemsorganisationer representerer godt 1,4 million
lgnmodtagere. FTF tilknyttede organisationer har knapt 360.000 medlemmer,
mens AC repraesenterer 160.000 lgnmodtagere.?

De tre hovedorganisationer samarbejder vedrgrende spgrgsmal, der kommer
op 1 EFS sammenh&ng, og tilstreber en felles dansk holdning i1 de enkelte sager.
Som alle gvrige EFS-medlemmer er ogsa de tre danske hovedorganisationer
medlemmer af EFS’ eksekutivkomité. Med hensyn til styrekomiteen og forhand-
lingsudvalg udpeger de tre hovedorganisationer representanter i fallesskab.
Hovedorganisationens stgrrelse og kerneomrade er de to afggrende kriterier for
valget af representanter. Reelt betyder dette, at det langt oftest er LO som repre-
senterer de danske faglige interesser i disse EFS-organer. Generelt fungerer sam-
arbejdet pa dette felt problemlgst. Det vil sige, at AC og FTF som udgangspunkt
godt vil vaere med til at levere grundlaget for LO’s dominans og ikke ser noget
problem i, at LO er toneangivende pa en lang reekke omrader.

Gennem 2001 og de fgrste maneder af 2002 har der dog varet diskussioner
mellem de tre hovedorganisationer vedrgrende hvem, der skulle sidde med hvor,
og hvornar, i forskellige organer og udvalg i EFS og andre EU-institutioner.
Uenighederne er dog ikke blevet tillagt stgrre betydning 1 nogen af organisa-
tionerne, men kan tolkes som udtryk for, at de to mindre organisationer FTF og
AC er opmarksomme pa, at LO ikke bliver totalt dominerende i dette samar-
bejde.

Op til forhandlingerne om deltid og tidsbegrenset ans@ttelse har EFS, som
ved de gvrige forhandlinger, sendt mandatudkast til hgring 1 de tre hovedorgani-
sationer i Danmark. De sender for deres del udkastene videre til deres medlems-

29 Danmarks Statistik, Statistisk Arbog 2002, ss. 150-1. Kgbenhavn: Danmarks Statistik.
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organisationer. Nar hgringssvarene er meldt tilbage, skrives de sammen og
sendes tilbage til EFS af de respektive hovedorganisationer. En mellemliggende
og uformel del bestar herefter af, at EFS udarbejder et forelgbigt udkast til et
mandat, der igen tilsendes organisationerne, og hvis det er muligt, checker de 1
baglandet, hvilket der dog langt fra altid er tid til. Det er de tre organisationers
kompetente forsamlinger - fx LO’s forretningsudvalg - der godkender forhand-
lingsmandatet. Den samlede proces kan knapt karakteriseres som en formel
koordination om et felles mandat, da en sadan proces, ifglge flere
organisationsrepr@sentanter, kraver mere tid, end der typisk er. Snarere er her
tale om mere uformelle processer, hvor LO, FTF og AC snakker sammen pa
embedsmandsniveau.

De mandater, der blev givet fra dansk side, i forbindelse med forhandlinger
om deltid og tidsbegrenset ans®ttelse, ma ses i sammenhang med den
grundliggende forstaelse af europaisk social- og arbejdsmarkedspolitisk
regulering, der preger ikke bare de faglige organisationer, men ogsa
arbejdsgiverorganisationerne. Som udgangspunkt eksisterer der en falles
forstaelse mellem LO og Dansk Arbejdsgiverforening (DA) om, at europaiske
aftaler/direktiver ikke ma benyttes nationalt som ’lgftestang’ for spgrgsmal, der
ellers er dekket af kollektive overenskomster. Saledes er der enighed om at
vaerne om de kompetencer, der ligger i det nationale overenskomstsystem. Men
det har ogsa den konsekvens, at den faelles strategi basalt set er at sikre en sa
minimal pavirkning som muligt fra de europiske reguleringer. Eller som en
faglig repreesentant udtrykker det, s har man ”... pa defensiv vis veret enige
om, at stgtte et 1gft af bundniveauet pa arbejdsmarkedet i EU, sa leenge det bare
ikke pavirker forholdene i Danmark™.30

Den konkrete vurdering blandt de faglige organisationer i forhold til spgrgs-
malene om deltid og tidsbegranset ansattelse var da ogsa, at man ikke havde
specielle problemer pa de to omrader, og fglgelig heller ikke havde forventninger
om at opna forbedringer pa disse omrader som fglge af eventuelle europiske
aftaler.

Den defensive holdning genfindes i de hgringssvar, der kom fra de danske
hovedorganisationer vedrgrende mandatet for forhandlinger om henholdsvis
deltid og tidsbegrenset ans@ttelse. Der blev i forhold til begge forhandlinger lagt
vagt pa, at de skulle fgre til rammeaftaler med minimumsbestemmelser, som
kunne implementeres nationalt via kollektive aftaler, samt at en aftale skulle
fastlegge en rekke principper, mens den ne&rmere udformning skulle overlades

30 For en yderligere belysning af dansk fagbevaegelses defensive strategi i forhold til europz-
iske aftaler/direktiver se Herman Knudsen og Jens Lind (1999), ”The implementation of EU
directives in national system - lessons from the Danish case”, ss. 136-55 i TRANSFER, vol.
5, nr. 1-2, og Torunn Olsen (1996) Destinasjon Brussel. Beslutningsprocessen og centrale
aktgrers medvirken i EFs arbeidslivspolitikk. Oslo: Fafo.
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til parterne pa national plan. Konkret i hgringssvaret vedrgrende tidsbegranset
ansettelse tilslutter LO sig ikke-diskrimineringsprincippet, dvs. ligebehandling af
ansatte i savel tidsbegraensede som tidsubegrensede ansattelser. Men LO gnsk-
ede ikke, at ansatte i job-trening eller ansatte pa serlige vilkar blev omfattet af
dette princip. Baggrunden var, at for overhovedet at kunne skabe jobmuligheder
for disse grupper er de netop ansat pa serlige Ign- og ansattelsesvilkar. Hvis de
ikke blev undtaget, kunne det fgre til sagsanleg, og 1 sidste ende blokere for
overhovedet at viderefgre sadanne jobs. Yderligere blev det i svaret fremhavet,
at man ikke sa noget behov for europ@isk regulering af muligheden for at benytte
tidsbegrensede ans&ttelseskontrakter. Dette skyldtes f@grst og fremmest, at
tidsbegrensede ansattelser mere er reglen end undtagelsen i den danske bygge-
sektor, og for en lengere rekke kulturinstitutioner (teatre mv.), og at det samtidig
var et forhold, de faglige organisationer ikke gnskede at @ndre pa.

Saledes var man i de afgivne mandater i fgrste reekke optaget af at sikre, at
aftalerne og eventuelle efterfglgende direktiver ikke ville give nogle problemer.
Oprindeligt var LO imod et EU-direktiv pa deltidsomradet af frygt for, at det
ville gge mangden af deltidsansatte pa bekostning af fuldtidsansatte. Saledes var
det vigtigt at sikre, at dette ikke skete.

Arbejdsgiverorganisationerne

Det er en principbeslutning, taget i DA’s bestyrelse, at man vil forhandle pa
europisk niveau med henblik pa at opna maksimal indflydelse pa de social- og
arbejdsmarkedspolitiske initiativer. Heri ligger ogsa, at man grundlaeggende
forholder sig skeptisk til ngdvendigheden af europ@isk regulering, men dog
foretreekker selv at indga aftaler fremfor at blive underlagt EU-lovgivning. Nar
specifikke forhandlingsemner kommer op, har DA seks sakaldte 'brugerudvalg’,
som konkret formulerer DA’s holdning. I brugerudvalgene sidder centrale
reprasentanter fra medlemsorganisationerne. DA er sammen med Dansk Industri
medlemmer af UNICE.

Blandt de offentlige arbejdsgivere er de (amts)kommunale organisationer i
Danmark meget aktive i EU-sammenha&ng. Deres felles holdning til forhand-
lingsmandater formuleres i den danske sektion af CEEP.

Konkret i forhold til forhandlingerne om deltid og tidsbegrenset ansattelse
understreger en arbejdsgiverreprasentant, at nar grundleggende principper om fx
diskrimination kommer pa forhandlingsbordet, giver det anledning til, at man
bliver meget 'fedtede’ og papasselige med, hvad der kan komme til at sta i
aftalen, og det bliver centralt, at sa meget som muligt skal formuleres pa nationalt
niveau. Det har veret en s&rlig bekymring for de danske arbejdsgivere i forhold
til deltidsdirektivet. Yderligere var det for de danske arbejdsgivere vigtigt at
undga sanktionsbestemmelser i begge aftaler.
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Relationer mellem de faglige organisationer og arbejdsgiverorganisationerne
Der eksisterer en uformel dialog mellem LO, AC, FTF og de respektive arbejds-
givere vedrgrende forhandlinger pa EU-niveau. Generelt er kontakterne op til og
under forhandlingerne dog begrensede. Kontakterne bliver dog relativt tette 1 det
gjeblik, en aftale er indgaet/et direktiv er pa vej. Den uformelle dialog kan bl.a.
omhandle udlegning og forstaelse af aftaler/direktiver.

Saledes finder der heller ingen formel koordinering sted mellem de to domine-
rende hovedorganisationer, LO og DA. De uformelle kontakter vedrgrende euro-
paiske forhandlinger, og senere hen de indgaede aftaler, er dog taette og hyppige.
Blandt parterne er udlegningen, at disse kontakter har en karakter, der overflg-
digggr en formel koordinering.

Nordiske kontakter/samarbejde

I dansk LO har man i forbindelse med forhandlingerne og aftalerne om deltid og
tidsbegraenset ans@ttelse ikke haft serlig hyppige kontakter med de gvrige
nordiske aktgrer, men i de tilfeelde, hvor man har taget kontakt, har det typisk
veret til det svenske LO. LO ser det lidt som en barriere, at det i mange tilfelde
har veret TCO, der mgder op i EFS forhandlingsdelegation og ikke svensk LO,
som man interessemassigt ligger tettere pa. TCO er tilgengaeld den nordiske
organisation FTF umiddelbart delte interesser med vedrgrende direktivet om tids-
begrenset ansattelse, hvorfor FTF havde kontakt med dem i forbindelse med
behandlingen af direktivet. Forholdene viste sig imidlertid alligevel at vare for-
skelligartede, idet TCO har langt flere medlemmer ansat pa kontrakt, end hvad
der er tilfeldet for FTF. I FTF har man ydermere haft en rekke uformelle
kontakter til svensk LO, hvor repr@sentanterne i gvrigt har et nert kendskab til
hinanden grundet den hyppige m@defrekvens i henholdsvis EU og ILO sammen-
heng.

De interviewede reprasentanter for de faglige organisationer er enige om, at
Sverige er det land, der kulturelt set ligger tettest pa Danmark, mens finnerne
vurderes som praeget af en mere uforbeholden EU-begejstring og samtidig er
“sverere at forstd og gennemskue’. Finnerne opfattes som mindre lydhgre
overfor de nationale problemer, som EU-reglerne kan medfgre, og er derfor
vanskelige for de danske organisationer at etablere et egentligt samarbejde med.
Her papeger en faglig representant, at det kan vere lettere at vinde lydhgrhed
blandt englenderne, holl&nderne og sagar italienerne. Relationerne til de norske
organisationer opfattes som noget vanskelige. Blandt andet bliver det forklaret, at
’sa lenge de er et EFTA-land og dermed uden reel indflydelse, kan det vare lidt
svert at fa dem op af stolen og markere sig’.

Pa arbejdsgiversiden har DA ikke haft serlige samarbejdsrelationer til de
andre nordiske arbejdsgivere i forbindelse med europaiske forhandlinger. Man
mgdes, og taler sammen 1 forbindelse med bl.a. mgder i UNICE’s eksekutiv-

49



komité. I modsatning til de faglige organisationer er det DA’s vurdering, at de
finske og norske arbejdsgivere ofte har synspunkter og holdninger, der er 1 over-
ensstemmelse med DA’s, hvorimod de svenske arbejdsgivere bliver vurderet som
generelt mere skeptiske over for forhandlinger pa EU-niveau. DA tolker dette
som en konsekvens af den sa@rlige udvikling pa det svenske arbejdsmarked med
opbruddet i de kollektive forhandlingsstrukturer og trepartsinstitutioner i
1990’erne. Modsat eksisterer der et ganske tet samarbejde mellem de amtslige
og kommunale arbejdsgivere i Danmark og Sverige.

Forhandlingerne og resultaterne vedrgrende deltid og tidsbegranset
ansxttelse

I kraft af at vaere den klart stgrste hovedorganisation har det, som navnt, generelt
varet LO, der repraesenterer de danske organisationer i de europiske forhand-
linger (konkret deltid + tidsbegrenset ansattelse). LO-reprasentanterne informe-
rer og koordinerer med de gvrige hovedorganisationer bade i form af formgder
og eftermgder i relation til forhandlinger pa europeisk niveau. Fra tid til anden
har FTF og AC selv reprasentanter direkte involveret i de europ®iske
forhandlinger, hvilket ogsa betyder, at formen af og intensiteten i kontakterne
mellem hovedorganisationerne varierer alt efter, hvordan behovet vurderes.

LO informerer og koordinerer ogsa med kartellerne (seks brancheopdelte sam-
arbejdsorganisationer) og de medlemsforbund, der matte have interesse i at vaere
med. Her er tale om uformelle mgder i en forholdsvis sluttet kreds. I forbindelse
med forhandlinger skriver LO-reprasentanter til disse mgder et referat og
redeggr for de forskellige landes holdninger og positioner. Mg@derne har fgrst og
fremmest en informativ karakter og finder sted efter hver forhandlingsrunde pa
europ®isk niveau.

Reprasentanter fra bade lgnmodtager og arbejdsgiverside fremhaver det for-
delagtige i at have personer placeret direkte i de respektive europ@iske forhand-
lingsdelegationer. Konkret var det en reprasentant fra LO, som sad med 1 EFS’
forhandlingsdelegation bade ved forhandlingerne om deltid og tidsbegraenset
ansattelse. De danske arbejdsgiverorganisationer, DA, Kommunernes
Landsforening og Amtsradsforeningen har ogsa vaeret meget aktive i de euro-
paiske organisationer og har derfor ogsa varet repraesenteret ved
forhandlingerne savel som medlemmer af henholdsvis UNICE og CEEP samt
ved at danske organisationsreprasentanter har siddet pa tillidsposter i disse to
europ&iske organisationer.

LO havde som navnt frygtet, at deltidsaftalen ville fremme deltidsjobs pa
bekostning af fuldtidsjobs. Men eftersom det vedtagne direktiv blot fjernede de
former for diskriminering, som deltidsansatte kan blive udsat for, er man i LO
tilfreds med indholdet af aftalen.
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Generelt har det faktiske indhold, man naede frem til i forhandlingerne om
deltid og tidsbegraenset ans®ttelse, ikke givet anledning til stgrre diskussioner i
de faglige organisationer i Danmark. Reaktionerne pa resultaterne var preget af
den vurdering, at de 12 inden for de givne mandater og som konsekvens heraf
sigtede pa at lgfte det europaiske *bundniveau’ — det vil sige fgrst og fremmest
sikre minimumsstandarder i de Sydeurop@iske medlemsstater.

Fra de danske arbejdsgiveres side blev vurderingen af deltidsaftalen, at det 1
forhold til det udkast til direktiv, der blev behandlet i Ministerradet, var vigtigt at
na frem til en aftale, der i sa hgj grad som muligt ville lade det vare op til det
nationale niveau at fastlegge det faktiske indhold. Bade i DA og i Amtsrads-
foreningen vurderer man, at det er lykkedes, idet den endelige aftale i langt
hgjere grad fik karakter af en rammeaftale. Endvidere lykkedes det ogsa at
undga, at der blev indfgjet sanktionsbestemmelser. At aftalen om tidbegranset
ansattelse pa samme vis fik karakter af en rammeaftale, blev ogsa modtaget
positivt af de danske arbejdsgiverorganisationer.

3.3 Implementeringsprocessen

For at belyse implementeringen af direktiverne om deltid og tidsbegrenset
ansattelse i Danmark, er det ngdvendigt at ga tilbage til implementeringen af
arbejdstidsdirektivet, da dette var det fgrste direktiv, arbejdsmarkedets parter
valgte at aftaleimplementere. Vurderingen var, at det juridisk set ’kunne lade sig
ggre’, samt at der her var tale om et emne, som arbejdsmarkedets parter traditio-
nelt har haft autonomi i forhold til, hvorfor man burde aftaleimplementere det.3!

Aftaleimplementering af arbejdstidsdirektivet

Som navnt indledningsvis var det forhabningen blandt arbejdsmarkedets parter,
at EU-traktaten ville give beleg for at aftaleimplementere direktiver. Man havde
fra dansk side ogsa bemerket, at det i grundlaget for Sveriges optagelse i EU
blev skrevet ind, at direktiver pa det social- og arbejdsmarkedspolitiske omrade
kunne implementeres via kollektive aftaler. Mange har gennem arene yderligere
begrundet antagelsen om aftalemuligheden i et brev fra den davarende kommis-
ser for DGV, Padraig Flynn, af 10. maj 1993. I dette brev til de danske hovedor-
ganisationer blev det bekreftet, at det ifglge Maastricht-traktatens sociale proto-
kol artikel 2, stk. 4 er muligt for arbejdsmarkedets parter at gennemfgre

31 Andersen, Katrine (2001) Arbejdsmarkedsregulering — mellem EU’s implementeringspolitik
og den danske arbejdsmarkedsmodel. Speciale i offentlig administration, Roskilde
Universitetscenter. S 64.
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direktiver via overenskomster (brevet er 1 gvrigt formuleret af fremtreedende
danske og svenske embedsmand 1 Kommissionen).32

Det er dog vigtigt at se dette brev i den sammenhang, det blev skrevet. Aret
for havde danskere stemt nej til unionstraktaten. Nu stod man over for en ny
afstemning; om Edinburgh-aftalen med de fire danske forbehold over for unions-
traktaten. Brevet kom lige inden denne afstemning. Som en representant for en
arbejdsmarkedsorganisation udlagger det: ’Det hele var kgrt op 1 en spids!” For
arbejdsmarkedets parter var det af afggrende betydning, at fa et ’ja’ til denne
aftale, saledes at Danmark kunne ratificere Maastricht-aftalen — inklusive forbe-
holdene — og hermed forsat vere del af den europaiske udvikling. Udlegningen
blandt arbejdsmarkedets parter var, at det var umuligt at acceptere lovgivning pa
de traditionelt overenskomstdekkede omrader. Pa denne baggrund ligner Flynns
brev en velkommen brik i det spil, som skulle pavise, at den danske aftalemodel
kunne benyttes til at implementere EU-direktiver, og at de nye befgjelser til de
europiske parter pa arbejdsmarkedet i Maastricht-aftalen ikke ville underminere
det danske aftalesystem.

Edinburgh-aftalen fik opbakning fra et flertal 1 den danske befolkning, og
siden hen gav det danske Folketing i form af en motiveret dagsorden af 30.
november 1993 sin stgtte til aftaleimplementering af direktiver pa det danske
arbejdsmarked. I denne dagsorden opfordrer Folketinget regeringen til ’at arbejde
aktivt for virkeligggrelsen af den social dimension med henblik pa at skabe et
socialt afbalanceret feellesskab’. Men det bliver ogsa fremhavet, at det er i dansk
interesse at ’fastholde den danske model med overvejende aftaler frem for lov-
givning’. Derfor blev regeringen opfordret til i samarbejde med arbejdsmarkedets
parter konsekvent at arbejde for, at ’parterne i Danmark far mulighed for at
implementere foranstaltninger inden for rammerne af aftalesystemet, herunder
ved kollektive overenskomster og/eller aftaler’.33

Man var klar over — ogsa i det davarende Arbejdsministerium — at man strengt
taget havde et juridisk problem, idet der ikke eksisterede nogen form for
udvidelsesprocedure for kollektivt indgaede aftaler i Danmark. Derfor ville kun
de direkte overenskomstdekkede lgnmodtagere blive omfattet af aftaleimple-
menteringen. Pa trods af den i international sammenhang hgje organisationsgrad,
der sikrede en dekningsgrad pa omkring 80 procent, ville der stadig vere en rest-
gruppe, som ikke blev omfattet af direktivet. I et notat fra 1994 om implemen-
tering af EU-direktiver vurderede Arbejdsministeriet dog, at den reelle overens-
komstdaekning 14 noget hgjere, pa *'maske 95 procent’, primert foranlediget af de
sakaldte tiltredelsesoverenskomster, som faglige organisationer indgar med

32 Strgby Jensen, Carsten (1995) Arbejdsmarked og europeisk integration. Jurist- og
@konomforbundets Forlag. Ss. 311-399.

33 Dagsorden vedtaget af det danske Folketing den 30. november 1993 under Forespgrgsel F 7
D 14.
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uorganiserede enkeltarbejdsgivere.>* Hermed ansa Arbejdsministeriet, at danske
lgnmodtagere reelt opnaede samme beskyttelse som en gennemfgrelse ved lov
kunne give. Konklusionen i notatet blev herefter, ’at Kommissionen nappe vil
anfegte en gennemfgrelse af et direktiv ved danske overenskomster’ .35

I den efterfglgende periode fgjede parterne arbejdstidsdirektivet ind i
overenskomsterne, og i december 1996 udtaler et flertal i Folketingets Europa-
udvalg, at man stgtter arbejdsministeren 1, at arbejdstidsdirektivet er blevet
aftaleimplementeret, og at der ikke skal ivaerks@ttes nogen form for fglgelov-
givning. I februar 1997 meddeler den danske regering Kommissionen, at parterne
har indgaet en lang reekke aftaler, som dekker langt stgrstedelen af de danske
lgnmodtagere.3¢

Et serligt problem dukker op da to sma faglige organisationer Den Kristelige
Fagbevegelse (DKF) og Firmafunktionarerne, uathengigt af hinanden, ind-
sender klager til Kommissionen. De papegede, at ikke alle danske lgnmodtagere
er blevet dekket af direktivets bestemmelser. Reelt bliver dette en anklage mod
det danske arbejdsmarkedssystem, hvor to sma organisationer benytter lejlig-
heden til at argumentere for, at de to dominerende hovedorganisationer, LO og
DA (sammen med Arbejdsministeriet), holder sma organisationer uden for ind-
flydelse. Konsekvensen af aftaleimplementeringen bliver her, at de to organisa-
tioner, som indsender klager, representerer medlemmer, der ikke bliver omfattet
af direktivet.

Kommissionen stiller pa baggrund af bl.a. klagerne en rekke spgrgsmal til den
danske regering om implementeringen i oktober 1998. Essensen af regeringens
svar bliver et sakaldt ’politisk forpligtende tilsagn’, hvilket betyder, at ikke bare
regeringen og Folketinget, men ogsa organisationerne pa arbejdsmarkedet for-
pligtede sig til at gribe ind, hvis det skulle vise sig, at enkeltgrupper eller enkelt-
personer ikke er omfattet af direktivets bestemmelser. Kommissionen stillede sig
dog ikke tilfreds med dette, og i november 1999 sender Kommissionen en sakaldt
abningsskrivelse til den danske regering. Heri anerkender man, at traktaten giver
mulighed for at implementere via overenskomster, men det bliver ogsa frem-
havet, at EF-domstolens praksis papeger, at visse betingelser skal vare opfyldt,
herunder at alle Ignmodtagere med forngden "klarhed og bestemthed’ er omfattet
af direktivet.3?

34 Tiltreedelsesoverenskomster henviser til den overenskomst der normalt geelder i den
pagaldende branche.

35 Notat om implementering af EU-direktiver, Arbejdsministeriet, 4. februar 1994.

36 Andersen, Katrine (2001) Arbejdsmarkedsregulering — mellem EU’s implementeringspolitik
og den danske arbejdsmarkedsmodel. Speciale i offentlig administration, Roskilde Univer-
sitetscenter. s. 68.

37 Tbid. s. 69.
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Implementeringsudvalget

Kort herefter, 1 december 1999, bliver implementeringsudvalget dannet. Grund-
ideen til dette udvalg blev formuleret allerede i juli 1996 i ’ Aftale om implemen-
teringsprocedure’ indgaet mellem LO og DA.38 Det overordnede mal med aftalen
var at sikre parterners selvforvaltning i forhold til EU-beslutninger serligt med
henblik pa at kunne bevare det fagretlige system og respekten for aftaler indgaet
af overenskomstparterne. En konkret hovedtanke i aftalen var, at der skulle ned-
settes et udvalg med representanter fra arbejdsmarkedets parter med henblik pa
at radgive arbejdsministeren i implementeringsprocessen. Aftalen henviser til, og
bygger pa sin vis direkte videre pa, Folketingets motiverede dagsorden af 30.
november 1993. Det er da ogsa denne dagsorden, der refereres indledningsvis i
det kommissorium, som Arbejdsministeriet udarbejdede som grundlag for imple-
menteringsudvalgets arbejde.3

I kommissoriet hedder det, at hvis der er tilslutning til aftaleimplementering af
arbejdsmarkedsdirektiver blandt hovedorganisationerne, sa indkaldes udvalget
for at tilrettelegge forlgbet af implementeringen. Udvalget skal sikre, at EU-
Kommissionens krav til implementering overholdes, herunder tilrettelegge im-
plementeringsforlgbene, komme med anbefalinger til disse, fx vedrgrende sup-
plerende lovgivning og fungere som lovforberedende udvalg, samt sikre over-
holdelse af tidsfrister og efterfglgende ggre status over den forlgbne proces.
Medlemmer af implementeringsudvalget blev Arbejdsministeriet (formand + et
medlem), Finansministeriet (1 medlem), Dansk Arbejdsgiverforening (2
medlemmer), Sammenslutningen af Landbrugets Arbejdsgiverforeninger (1
medlem), Finanssektorens Arbejdsgivere (1 medlem), Amtsradsforeningen (1
medlem), Kommunernes Landsforening (1 medlem), LO (3 medlemmer), FTF (2
medlemmer), AC (1 medlem) og Ledernes Hovedorganisation (1 medlem). Det
skal understreges, at det ikke var nyt at inddrage arbejdsmarkedets parter i disse
drgftelser. Hidtil havde der blot vaeret tale om en ad hoc konsultation.
Formaliseringen bliver af nogle aktgrer udlagt som, at 'nu kunne vi vise
Kommissionen, at vi ogsa har gjort det!’.

Som det fremgik, skal udvalget ogsa forholde sig til, om det er ngdvendigt at
lovgive for at sikre en fuld implementering af direktiver. Reaktionen pa Kommis-
sionens abningsskrivelse blev dog, at restproblemet reelt var ubetydeligt. Rege-
ringen svarede, at overenskomsternes ’afsmittende virkning’ de facto ville
betyde, at alle Ignmodtagere ville blive dekket af arbejdstidsdirektivets bestem-
melser. Tillige garanterede ikke bare regeringen, men ogsa arbejdsmarkedets

38 Landsorganisationen i Danmark og Dansk Arbejdsgiverforening, Aftale om
implementeringsprocedure, Kgbenhavn den 1. juli 1996.

39 *’Kommissorium for det af arbejdsministeren nedsatte udvalg til radgivning om gennemfgrsel
af arbejdsmarkedsdirektiver’. Kgbenhavn: Arbejdsministeriet, sag nr. 643-0001.
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parter, at skulle der opsta enkeltsager, ville man sikre lgsningen af dem. Hermed
var der skabt en slags politisk dobbeltgaranti for en fuldbyrdet implementering.

Deltidsdirektivet

Som tingene udviklede sig blev implementeringen af deltidsdirektivet bade pa-
begyndt og afsluttet inden implementeringen af arbejdstidsdirektivet fandt sin
endelige lgsning. Det var dog ikke udtryk for en hurtig og problemfri gennem-
forelse af deltidsdirektivet.

Arbejdsmarkedets parter meddelte Arbejdsministeriet den 19. januar 2001, at
man nu havde tilendebragt aftaleimplementeringen, og at man i gvrigt var enige
om, at det ville vere ngdvendigt med en supplerende lovgivning for at sikre, at
alle Ignmodtagere blev omfattet af direktivet — dette var dagen fgr implemen-
teringsfristen udlgb! Ud over at dette gav visse problemer i Arbejdsministeriet,
betgd meldingen ogsa et vendepunkt i arbejdsmarkedets parters holdning til
spgrgsmalet om en mulig fglgelovgivning. En faglig reprasentant fremhaver, at
det var ngdvendigt at stoppe ’den falske melodi’. Udlegningen var, at fagbe-
vagelsen ikke kunne vare interesseret i at fa en sag ved EF-domstolen, hvor der
var en reel risiko for at tabe sagen. Dette skal ikke mindst ses i lyset af, at mange
faglige organisationer har et bagland, hvor der findes mange EU-skeptikere - om
ikke modstandere. En tabt sag ved domstolen vil vere et sterkt argument for
disse grupper. I forlengelse heraf forteller en arbejdsgiverreprasentant, at det
hele tiden har varet klart, at det var juridisk tvivlsomt med en ’ren’ aftaleimple-
mentering. Habet var med andre ord, at Kommissionen ikke ville rejse en sag ved
EF-domstolen og saledes stiltiende acceptere den danske implementerings-
procedure. Men det sa ikke l@ngere ud til at veere tilfeldet.

Arbejdsministeriet udarbejdede herefter et forslag til en supplerende lovgiv-
ning, men forslaget blev afvist af LO og DA. De gnskede derimod, at deres egen
opsamlingsaftale vedrgrende deltidsdirektivet skulle danne grundlag for loven.
Denne aftale var indgaet som en ’fejebakkeaftale’ pa LO’s og DA’s overens-
komstomrade med henblik pa at sikre dekningen for alle overenskomstansatte pa
deres omrade, uanset hvordan direktivet ellers var blevet implementeret i de de-
centrale kollektive forhandlinger. Saledes omfatter denne aftale alle inden for
LO/DA-omradet, der ikke er dekket af decentralt indgaede overenskomster. Med
andre ord viger opsamlingsaftalen for de decentralt indgaede aftaler. Aftalen blev
oprindeligt til, som en hovedorganisationsrepr&sentant udtrykker det, for at
"please’ Kommissionen. LO og DA ansa, at benyttede man opsamlingsaftalen,
markerede man ogsa tydeligt, at arbejdsmarkedets parter pa ingen made var sat
ud af spillet, men havde leveret grundlaget for lovgivningen. Arbejdsministeriet
accepterede lgsningen og forelagde den for implementeringsudvalget. Men her
var der stort set ingen andre, hverken pa lgnmodtager eller arbejdsgiverside, som
billigede denne lgsning.
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Principielt fandt man det uacceptabelt, at en LO/DA-aftale skulle ga ind og
dekke, hvor det ikke var lykkedes at aftaleimplementere, idet det hermed ville
veare disse to organisationer, som havde aftalt vilkarene for Ilgnmodtagere og
virksomheder, der er medlemmer af andre anerkendte organisationer. Harmen var
stor blandt flere af de gvrige organisationer, selvom ikke alle havde medlemmer,
som reelt ville blive bergrt. Blandt andet er overenskomstdakningen pa det store
offentlige arbejdsmarked reelt 100 procent, sa nar de (amts)kommunale arbejds-
givere, ARF og KL, og i gvrigt ogsa Finansministeriet i rollen som statslig
arbejdsgiver, reagerede imod ideen, var det som en repra&sentant udtrykker det
‘ren psykologi’. Man ville have sit eget navn med, hvis aftaler skulle benyttes
som grundlag for lovgivning.

Lgsningen blev den sakaldte *bilagsmodel’, hvor ikke bare LO/DA-aftalen,
men ogsa tilsvarende aftaler fra det statslige og (amts)kommunale omrade blev
vedlagt som bilag. For ansatte pa disse omrader henviser loven til bilagene. Her-
med var der skabt en subsidi@r lovgivning, som viger for overenskomsten i fald
en sadan eksisterer.

Deltidsdirektivet fgrte dog ikke kun til en supplerende lovgivning med sig,
men ogsa en @ndring af funktiona@rloven. Denne lov indeholdt en nedre terskel
for definitionen af deltidsansatte pa 15 timer. Det var Arbejdsministeriets vur-
dering, at denne terskel ikke kunne opretholdes. Timegransen er generelt lavere
i de gvrige EU-lande, og der har veret domme ved EF-domstolen, der har fort til
afskaffelse af alle former for timegrenser 1 en rekke EU-lande. Timegraensen
blev fglgelig nedsat til 8 timer, med den hovedbegrundelse, at det er grensen, der
opereres med i direktivet om ans@ttelsesbeviser.

Dansk Arbejdsgiverforening var dog langt fra tilfreds med det initiativ. I den
europiske aftale mellem arbejdsmarkedets parter er der ikke formuleret nogen
timegraense. Ifplge DA gik regeringen ind og gjorde sig selv til ’overdommer’
over parternes “egen aftale’ med formuleringen af denne nye lavere timegrense.
Endvidere oplevede DA det som et tillidsbrud fra LO’s side, at man valgte at
"tage imod’ denne forbedring af vilkarene for en relativt lille gruppe funktionzr-
ansatte og samtidigt fik givet studerende med fa ugentlige arbejdstimer funktio-
nerstatus. Hermed havde man tvunget DA 1 defensiven. I Arbejdsministeriet
opretholdt man dog, at ®@ndringen af funktionarloven var ngdvendig for at sikre,
at der ikke ville opsta nogen ny ’sag’ med Kommissionen. Alternativet til de 8
timer var saledes ikke en opretholdelse af de 15 timer, men derimod O timer.
Modsat de private arbejdsgivere kan man ogsa konstatere, at de (amts)kom-
munale arbejdsgivere havde forhandlet timegransen ned til 10 timer med deres
modpart ved overenskomstforhandlingerne i 1999, altsa efter at aftalen om deltid
var indgaet pa europ@isk niveau. Yderligere havde man ’opgjort prisen’ for en
senkninig til 8 timer. Lgnmodtagerne kom saledes til at betale for disse &nd-
ringer af timegraenser.
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Den 1. juni 2001 vedtog Folketinget loven om deltidsans&ttelse med et bredt
politisk flertal, mens den davarende socialdemokratisk ledede regering kun lige
netop fik flertal til &ndringen af funktion®rloven med stemmer fra de to
venstreflgjspartier Socialistisk Folkeparti og Enhedslisten.

En ’begrundet udtalelse’

Stgvet havde darligt lagt sig, efter at loven om deltid var vedtaget, og det var
endnu ikke definitivt afgjort, hvordan direktivet om tidsbegrenset ansattelse
skulle implementeres, da Kommissionen i september 2001 afsendte en sakaldt
"begrundet udtalelse’ til den danske regering. En sadan udtalelse er sidste skridt
fgr et egentligt sagsanleg ved EF-domstolen. I udtalelsen slas det fast, at den
danske implementering af arbejdstidsdirektivet, trods alle de tidligere n@vnte
tiltag, var utilstrekkelig. Hermed afviser Kommissionen de politiske garantier,
der er blevet stillet, og legger modsat vagt pa de manglende juridiske garantier
for, at den sakaldte restgruppe ogsa kan nyde godt af direktivets beskyttelse.

Nok havde man introduceret supplerende lovgivning ved gennemfgreslen af
deltidsdirektivet, men med udtalelsen var det tydeligt, at man nu matte forholde
sig principielt til, hvordan den fremtidige implementering skulle finde sted. Dette
skabte fornyet diskussion bl.a. inden for LO, hvor det n®ststgrste medlems-
forbund Specialarbejderforbundet i Danmark, SiD, var imod bruddet med den
‘rene’ aftaleimplementering.

Den danske regering fik en frist pa tre maneder til at rette op pa den utilstraek-
kelige implementering. Folketingsvalget den 20. november 2001 og det medfglg-
ende regeringsskifte skabte usikkerhed om, hvorvidt denne frist kunne overhold-
es. En af de fgrste sager, der landene pa den nye beskaftigelsesministers bord
(Arbejdsministeriet var blevet reorganiseret og havde ogsa faet nyt navn), var
sagen om arbejdstidsdirektivet.

Det ma bemarkes, at arbejdsmarkedets parter, alt andet lige, med accepten af
folgelovgivning vedrgrende deltidsdirektivet havde svaekket deres egen position i
forhold til at aftaleimplementere arbejdstidsdirektivet. De havde jo vist, at de var
villige til at acceptere fglgelovgivning. Yderligere kan det n@vnes, at det allerede
1 LO/DAs implementeringsaftale fra 1996 er fremha&vet, at eventuel fglgelovgiv-
ning skal iverks®ttes med udgangspunkt i det ved direktivet fastlagte niveau og
med sa&rlig hensynstagen til parternes selvforvaltning. Med andre ord har der
gennem flere ar veret felles overvejelser om, hvordan fglgelovgivning kunne
gennemfgres. Det viste sig da ogsa, at hverken LO eller DA gnskede en sag ved
EF-domstolen. Fglgelig anbefalede de i december 2001 beskaftigelsesminis-
teren, at der blev gennemfgrt en fglgelovgivning. Allerede i de fgrste dage af det
nye ar — januar 2002 — 1a lovforslaget klar. I forbindelse med deltidsdirektivet
havde man taget udgangspunkt i LO/DA’s opsamlingsaftale og senere ogsa faet
aftalerne fra de offentlige omrader ind i loven. Denne "bilagsmodel” havde tyde-
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ligvis givet problemer, hvorfor ’fejebakke-modellen’ nu blev Igsningen for
arbejdstidsdirektivet. Hermed formulerede man en lovtekst, der direkte mgnter
sig pa den ikke-overenskomstdakkede restgruppe. Det var dog usikkert, om
denne lgsningsmodel, fundet 1 hast og accepteret ligeledes 1 hast 1 implemente-
ringsudvalget, ogsa ville blive modellen for den fremtidige folgelovgivning.

Det skal bemarkes, at inden for LO fastholdt SiD sin modstand mod at gen-
nemfgre supplerende love. SiD frygtede, at lovgivning pa basis af EU-direktiver
vil underminere den danske aftalemodel, og sa derfor hellere, at man tog en sag
ved EF-domstolen. SiD’s formand udtalte, at man havde ’en god sag’.

Direktivet om tidsbegraenset ansattelse

De europ@iske parters aftale om tidsbegrenset ansattelse blev vedtaget som
direktiv i juni 1999. Efter to ar skulle direktivet vaere implementeret i medlem-
staterne, men som disse direktiver giver mulighed for, fik Danmark ét ars udszt-
telse. Saledes blev den endelige frist for rettidig ivaerksattelse den 10. juli 2002.
Fristen kunne dog stadig ikke overholdes. Ligesom i tilfeldet med deltidsdirek-
tivet var arbejdsmarkedets parter som udgangspunkt enige om at aftaleimplemen-
tere direktivet om tidsbegraenset ans@ttelse. Denne proces kom fgrst for alvor i
gang i Igbet af efteraret 2001. Den sene start pa processen skyldes dels usikker-
heden om, hvorvidt der skulle lovgives, og 1 givet fald i hvilken form, dels at DA
blokerede processen i forsommeren 2001, da det blev klart, at den supplerende
lovgivning vedrgrende deltidsdirektivet ville fgre til en nedsa&ttelse af timegran-
sen i funktion@rloven til 8 timer. Man var i DA blevet sa fortgrnede, at man stop-
pede alle videre aktiviteter vedrgrende aftaleimplementeringen af direktivet om
tidsbegranset ansattelse, indtil man, med DA’s egne ord, havde faet garantier
for, at et sadant forlgb aldrig ville gentage sig.

Ngglesektoren i de kollektive forhandlinger — industriomradet — underskrev
implementeringsaftalen i december 2001, og herefter fulgte de gvrige private
aftaleomrader. Det (amts)kommunale omrade implementerede i forbindelse med
overenskomstfornyelsen i foraret 2002. Men bemarkelsesvardigt er det, at det
ikke lykkedes at fa en aftale om direktivet pa plads pa det statslige omrade. Som
det vil fremga nedenfor, var der i flere af forhandlingsforlgbene problemer med
at fa defineret de "objektive forhold’, som kan begrunde fornyelser af tidsbe-
greensede ansattelser. Til sidst gav man op pa det statslige omrade, hvormed der
var lagt op til, at problemet skulle klares med den forventede fglgelovgivning.

LO og DA havde ogsa problemer med at fa deres opsamlingsaftale pa plads.
Et problem vedrgrte, hvorvidt det skulle vaere muligt at opsige aftalen eller ej. De
to foregaende opsamlingsaftaler, LO og DA havde indgaet om henholdsvis
arbejdstid og deltidsarbejde, blev uopsigelige. Baggrunden var, at disse aftaler
sigtede pa den rene aftaleimplementering — altsa ingen fglgelovgivning. I den
situation var det afggrende, at der ikke kunne opsta noget retsligt tomrum fx ved
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opsigelse af aftalen. Derfor blev disse aftaler — som en undtagelse fra den gvrige
aftaleregulering — gjort uopsigelige. I forbindelse med direktivet om
tidsbegranset ansattelse ansa LO, at da det nu var givet, at der ville komme
felgelovgivning, var det ikke lengere ngdvendigt med en uopsigelig aftale. DA
pa sin side gnskede derimod at fastholde princippet om uopsigelighed. Resultatet
blev hvad der kan karakteriseres som en ’besvarlig adgang’ til opsigelse,
herunder bl.a. krav om 6 maneders varsel til en 1. januar.

Et mere substantielt problem vedrgrte direktivets paragraf 5 - bestemmelser
om misbrug af tidsbegrenset ansattelse (jf. bilag 2). Direktivet giver mulighed
for, at tidsbegrensede kontrakter eller ansattelsesforhold kan fornys, hvis det
kan begrundes i "objektive forhold’. Problemerne skal ses i lyset af, at
arbejdsgiverne grundliggende gnskede at undga nye begransninger i adgangen til
at benytte tidsbegransede ans&ttelser samtidig med, at
lgnmodtagerorganisationerne var nervgse for at blokere adgangen til den
udbredte, og i1 de faglige organisationers gje uproblematiske, brug af
tidsbegrensede ans&ttelser inden for bl.a. bygge- og anlegssektoren og
kulturomraderne — jf. ovenfor.

DA og LO havde som ambition at udforme en tekst i deres opsamlingsaftale,
der umiddelbart kunne duplikkers i en kommende fglgelovgivning. Det viste sig
dog vanskeligt at blive enige om en tekst, der bade var juridisk holdbar i forhold
til direktivet og samtidig undgik at genere den eksisterende brug af tidsbegrans-
ede ansattelser. Man endte med at opliste fem eksempler pa "objektive forhold’
og afslutter med at skrive, at ’parterne er enige om, at de nevnte eksempler ikke
er udtgmmende’. Aftalen kom pa plads den 7. august 2002. Hermed var imple-
menteringsfristen overskredet med knapt 2 maneder, og udarbejdelsen af fglge-
lovgivningen manglede stadig. Denne overskridelse ma ses i lyset af, at man i
Beskaftigelsesministeriet vurderer, at man ideelt behgver et halvt ar efter afslut-
tet aftaleimplementering, hvis alle de politiske procedurer skal na at komme pa
plads pa en rimelig made.

Ser man narmere pa de aftaler, der er indgaet inden for de enkelte brancher,
ligner det i visse tilfaelde et reelt spgrgsmal, om der ikke er blevet "under-imple-
menteret’. Bade i industriens aftale og i den (amts)kommunale aftale er defini-
tionen af ’objektive forhold’, der kan begrunde tidsbegrensede ansattelser,
blevet meget bred: Her henvises pa den ene side til forhold som ’virksomheders
forhold eller arbejdets art eller branchespecifikke forhold’ og ’behovet for
arbejdskraft/arbejdsydelse’ og pa den anden side *'medarbejderens forhold’ og
"hensyntagen til den enkelte medarbejders gnske’ etc. I industriens aftale hedder
det endvidere afsluttende i misbrugsbestemmelserne, ’at der med ovenstaende
tekst ikke er tilsigtet nogen @®ndring af de regler og den retspraksis, der finder
anvendelse pa medarbejdere omfattet af en mellem parterne geeldende overens-
komst’. Med andre ord skal direktivet ikke skabe nogen @ndringer, hvis omradet
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i gvrigt er aftalebelagt. Pa den ene side kan man havde, at parternes implemente-
ring her er fleksibel og tilpasset praksis og traditioner pa omradet. Pa den anden
side fremstar det ogsa som et relevant spgrgsmal, om direktivet overhovedet er
korrekt implementeret. Man kan havde, at aftaleimplementeringen 1 visse til-
felde har varet praeget af, at ingen fgler noget ’ejerskab’ af dette direktiv; man
har mest af alt vaeret optaget af, at direktivet ikke matte forstyrre nuvarende og
eventuelle fremtidige aftaler om tidsbegranset ans&ttelse.

Folgelovgivningen vedrgrende direktivet om tidsbegranset ansattelse kom til
at besta af dels en lov om gennemfgrelse af direktivet, dels en @ndring af funk-
tionerloven. Selve loven om tidsbegrenset ansattelse fglger 1 det store og hele
de aftaler, der er indgaet pa arbejdsmarkedet. Det drejer sig om princippet om
ikke-diskriminering samt rammer, der skal forhindre misbrug af flere pa
hinanden fglgende tidsbegransede ansattelsesforhold. Det gmtalelige spgrgsmal
vedrgrende misbrugsbestemmelserne er i loven lgst pa principielt samme made
som i de dominerende aftaler. Det vil sige, at der her er formuleret ganske brede
"objektive forhold’ som kan begrunde fornyelse af flere pa hinanden fglgende
tidsbegrensede ansattelsesforhold. Samtidig er det i bemarkningerne til
bestemmelserne understreget, at lovens beskrivelse af objektive forhold’ ikke er
udtgmmende — der kan vare ikke nevnte ansattelsesforhold inden for bestemte
erhverv og sektorer, som objektivt kan begrunde sadanne ansattelser. Lovens
form er den sakaldte ’fejebakke-model’, forstaet saledes, at den er subsidier og
saledes viger for indgaede kollektive aftaler, men ’fejer’ restgruppen op. Bade pa
lgnmodtager- og arbejdsgiversiden har man generelt udtrykt tilfredshed med
denne del af fglgelovgivningen.

Anderledes er det gaet med @ndringen af funktion@rloven. Ministeriet ansa
det som ngdvendigt at gennemfgre en reekke justeringer af denne lov for at bringe
den i1 overensstemmelse med direktivets bestemmelser. Det hedder i funktionzr-
loven, at almindelige opsigelsesvarsler ikke finder anvendelse, hvis det er aftalt,
at arbejdet er af ’rent midlertidig karakter’, og hvis det rent faktisk ikke varer
over 3 maneder. Denne terskel er foreslaet nedsat til 1 maned, hvilket Dansk
Arbejdsgiverforening ikke er tilfreds med.*° Principielt har man argumenteret
for, at midlertidige ans@ttelsesforhold i funktion@rloven er kendetegnet ved, at
"de ikke pa forhand er klart defineret til at ophgre pa et bestemt tidspunkt’ modsat
“fixed-term’ (’fikseret Igbetid’) med et defineret udlgb af ansattelsesforholdet.
Med andre ord ansa man det som en fejlagtig over-implementering at inddrage
funktion®rlovens bestemmelse om ’midlertidigt arbejde’ i den samlede ivark-
settelse af direktivet. Konkret vurderede man pa arbejdsgiversiden, at nedszt-
telsen af denne tarskel vil give problemer i bl.a. detailbranchen, hvor der i stor

40 T skrivende stund, april 2003, er lovforslagene vedrgrende direktivet om tidsbegrenset
arbejde fremsat, men endnu ikke vedtaget. De forventes dog vedtaget i deres nuvarende
form.
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udstrekning er behov for rent midlertidige ansattelsesforhold som strakker sig
ud over en maneds varighed.4!

De principielle argumenter er i lovforslaget blevet afvist ministeriet. I sin
begrundelse for lovforslaget skriver ministeren, at neds@ttelse af grensen er
ngdvendig for at sikre, at loven er i overensstemmelse med direktivet, ogsa
selvom det "ud fra hensynet til fx fleksibiliteten pa arbejdsmarkedet ikke er en
hensigtsmassig udvikling’.

Parternes vurderinger af implementeringen

Bade i LO og DA har man den vurdering, at det var en ’lidt hysterisk’ reaktion,
der kom fra de gvrige organisationer, da LO/DA’s opsamlingsaftale blev grund-
laget for den supplerende lov om deltid. Begrundelsen er fgrst og fremmest, at
det store offentlige arbejdsmarked reelt var fuldstendig ubergrt af lovgivningen,
da overenskomstd@&kningen er fuldstendig her. I LO vurderer man, at det ikke
var et hensigtsmassigt forlgb, da det bl.a. fgrte til, at man ’kom i unade’ hos de
to andre faglige hovedorganisationer; FTF og AC.

Forlgbet kan ogsa anskues som en konsekvens af, at LO og DA er de to store
hovedorganisationer, og at de derfor sammen med davaerende Arbejdsministe-
rium og nu Besk®ftigelsesministeriet udggr den centrale trio i implementerings-
udvalgets arbejde. Det kommer ogsa til udtryk ved, at ministeriet i forbindelse
med implementeringsudvalgets arbejde holder faste formgder med LO og DA.
Det har givet anledning til utilfredshed hos de gvrige medlemmer, hvor man ud-
lagde det som en markering af, at der i ministeriets gjne er 1. og 2. rangs organi-
sationer pa arbejdsmarkedet. Fglgelig er det blevet kutyme, at alle de gvrige
medlemmer af implementeringsudvalget, arbejdsgivere og faglige organisationer,
holder formgder hos FTF.

Det er tydeligt, at der er grenser for, hvad man vil acceptere, bade pa arbejds-
giver- og lgnmodtagerside, fra de to store hovedorganisationers side. Dog aner-
kender man samtidig, at LO og DA er de to stgrste organisationer ved bordet,
hvilket betyder, at det er afggrende, hvad der kan forhandles pa plads mellem de
to parter. I forlgbet med tilblivelsen af den supplerende lovgivning om deltid var
det fgrst og fremmest den mdde, loven blev til pa, der generede de gvrige. I savel
FTF som AC har man en vis forstaelse for de dilemmaer, LO kan komme til at
sta i, nar der er mulighed for at indga forlig med DA. Med andre ord efterlyser de
gvrige organisationer i implementeringsudvalget en mere ’elegant handtering’ af
et sadan forlgb. Man vil gerne se lgsningsmodeller, hvor man ikke er totalt eks-
kluderet fra indflydelsessferen. Hermed signalerer man ogsa, at udelukkes man,
tgver man ikke med at genere LO, og gar ministeriet i teet samarbejde med LO og

41 DA’s hgringssvar samt supplerende hgringssvar om “udkast til lovforslag om tidsbegrenset
ans@ttelse samt lov om @ndring af lov om retsforholdet mellem arbejdsgivere og
funktionerer’, dateret hhv. 3. januar og 17. januar 2003.
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DA, sa vil man, 'med n®b og klgr, forsgge at ggre livet sa besvearligt som muligt
for ministeren’.

Faktiske holdningsforskelle eksisterer dog inden for de tre faglige hovedorga-
nisationer i relation til spgrgsmalet, hvorvidt der skal lovgives eller ej som del af
implementeringen. Som n&vnt er der en klar modstand inden for enkelte LO for-
bund, mens fx AC ikke har haft stgrre bekymringer ved lovinitiativer. Tvartimod
kan man haevde, at AC har set en interesse 1 lovgivningsinitiativer, da langt
stgrstedelen af de privat ansatte akademikere ikke er dekket af nogen overens-
komst. AC forsggte at fa en aftale med DI vedrgrende direktivet, men DI afviste
med henvisning til den generelt manglende overenskomstdekning.

Samlet er der blandt de centrale aktgrer pa det danske arbejdsmarked enighed
om, at det fgrste forsgg pa at skabe en supplerede lovgivning til ellers aftaleim-
plementerede direktiver ikke forlgb heldigt. LO og DA’s parlgb, og tatte kontak-
ter til det davaerende Arbejdsministerium, skabte problemer mellem de tre faglige
hovedorganisationer. Pa arbejdsgiversiden var det de statslige arbejdsgivere,
Finansministeriet, og de kommunale arbejdsgivere, KL. og Amtsradsforeningen,
som ’emmede af prestigetab’ ved at blive overset i forbindelse med tilblivelsen af
loven. Tillige opstod der ogsa problemer mellem LO og DA, idet LO, ifglge DA,
"kgrte bagom’ ved at fa arbejdsministeren til at stemme en nedsattelse af time-
teersklen i funktionarloven gennem Folketinget. DA’s voldsomme reaktion ma
ses i lyset af, at man pa arbejdsgiversiden mener, at man fra den davarende
arbejdsminister pa et tidligt tidspunkt fik en utvetydig tilkendegivelse af, at der
ikke ville komme nogen @&ndringer i funktion@rloven. Men det gjorde der. Her-
med fglte DA sig tvunget til at protestere pa et tidspunkt, hvor alle vidste, at det
var vigtigt at sta sammen om, for fgrste gang, at afprgve modellen for en opsaml-
ende lovgivning vedrgrende EU-direktiver. Flere representanter vurderer, at for-
Igbet var skidt for omverdens syn pa parternes evne til at lgse sadanne problemer,
og det var skidt for relationerne mellem arbejdsmarkedets parter og det politiske
system.

Dette rgrer ved et problem, der ogsa har gjort sig gaeldende i forbindelse med
implementeringen af direktivet om tidsbegraenset ans&ttelse: En generel erkend-
else af, hvad der er ngdvendige initiativer i forhold til savel lovgivning som kol-
lektive aftaler som fglge af direktiverne er kun langsomt, og i et ujevnt tempo,
kommet pa plads hos de enkelte aktgrer hen over de relativt lange implemente-
ringsforlgb. Her er det 1 forste rekke ikke-diskrimineringsprincippet, der har
voldt vanskeligheder — det har ganske enkelt en vanskelig proces at fa defineret
de fulde konsekvenser for den eksisterende regulering. Det har betydet, at det for
nogle organisationer — og det er ikke kun pa arbejdsgiversiden — blev en overras-
kelse, at det ogsa i forbindelse med tidsbegranset ansattelse var ngdvendigt med
en justering af funktion@rloven. Den diskussion der er opstaet, om hvorvidt
direktivet om tidsbegraenset ansattelse er blevet under-implementeret 1 visse
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sektoraftaler, har fgrt til, at der er organisationsreprasentanter, der overvejer,
hvorvidt det vil vere hensigtsmassigt, at ministeriet eventuelt med inddragelse af
implementeringsudvalget udarbejder en form for vejledning f@gr en given aftale-
implementering gar i gang. Med andre ord skulle ministeriet gennemga givne
direktiver med ’tettekam’ sa misforstaelser og overraskelser kunne undgas.

Trods den kritik, der blev rejst mod Arbejdsministeriet i forbindelse med til-
blivelsen af fglgelovgivningen om deltid, giver alle parter 1 processen udtryk for,
at ministeriet har vaeret meget loyalt i arbejdet med at forsgge at overbevise
Kommissionen om, at det ville vere rigtigt med en ’ren’ aftaleimplementerings-
model for Danmarks vedkommende. Generelt er vurderingen, at man i et
grundigt og prisvardigt stykke arbejde i flere omgange i omfattende rapporter til
Kommissionen beskrev aftaleforhold, deres afsmittende virkning” m.m. Nar det
alligevel ikke lykkedes at overbevise Kommissionen, og danskerne fik ’stillet
stolen for dgren’ med den begrundede udtalelse, ma det umiddelbart ses som en
konsekvens af de klagesager, der blev rejst, jf. ovenfor. Hermed kom
Kommissionens juridiske tjeneste ind 1 billedet, og det basale juridiske problem
med at sikre, at samtlige lgnmodtagere blev omfattet af direktivernes
bestemmelser, blev tydeliggjort. Der er dog flere organisationsreprasentanter pa
det danske arbejdsmarked som mener, at udviklingen ma ses i sammenhang
med, at den daverende kommissar for Generaldirektoratet for beskaftigelse og
sociale anliggender, Padraig Flynn, og hans svenske generalsekretaer gik af. De
blev erstattet af Anna Diamantopoulou og en ny fransk generalsekretar.
Udlaegningen er, at det betgd en afslutning pa Kommissionens talmodighed med
de danske implementeringsproblemer.

3.4 Effekter pd arbejdsmarkedet

Som navnt tidligere er der en faelles forstaelse mellem arbejdsmarkedets parter
om, at europ@iske aftaler/direktiver ikke skal benyttes som ’lgftestang’ for
emner, som er overenskomststof. Saledes sgger man generelt at minimere effek-
terne af EU-direktiver pa det danske arbejdsmarked. Det forhindrer dog ikke, at
der er organisationer, som alligevel ser muligheder for at opna forbedringer for
deres medlemsgrupper som fglge af direktiverne.

I det fglgende skal effekter af direktiverne om deltid og tidsbegranset ansa&t-
telse pa det danske arbejdsmarked kort gennemgas. Yderligere vil spgrgsmalet
om, hvorvidt direktiverne har pavirket den danske arbejdsmarkedsmodel, blive
rejst.

Deltidsdirektivet
Deltidsdirektivet fik umiddelbart som konsekvens, at en relativ stor gruppe af
deltidsansatte opnaede en rekke sociale rettigheder, de ikke forhen var berettiget
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til. Allerede tidligt 1 det europ&iske forhandlingsforlgb blev de (amts)kommunale
arbejdsgivere klar over, at en europaisk aftale kunne blive kostbar for amter og
kommuner, da den eksisterende timegrense for deltidsansattes berettigelse til
sociale rettigheder ville komme under pres pa grund af kravet om ikke-diskrimi-
nering. Spgrgsmalet blev som navnt taget ind i de ordinare kollektive forhand-
linger inden implementeringen af direktivet, hvorved at Ignmodtagersiden accep-
terede at ’betale’ for goder som pension, ret til l¢n under sygdom og barsel til
disse grupper af deltidsansatte.

Pa samme vis blev en reekke kollektive aftaler, som indeholdt forskellige
timetarskler, for den ansatte opnade bestemte rettigheder, revideret. Blandt andet
eksisterede der inden for handels-, transport- og serviceomradet overenskomster
med en 30-timers grense, der bevirkede, at ansatte med under 30 timer ikke
havde visse rettigheder. Det var heller ikke alle medlemsgrupper i HK’s og
Kvindeligt Arbejdsforbund, KADs, overenskomster, som var i overensstemmelse
med direktivet. I HK var problemet deltidsansattes pensionsrettigheder. Hos
KAD handlede problemet om, at man mistede en rekke rettigheder, hvis man
arbejdede under 15 timer om ugen. Senkningen af timetaersklen fra 15 til 8 timer
1 funktionzrloven betgd bl.a., at deltidsmedarbejdere i supermarkeder — herunder
studerende — fik en raekke forbedringer i deres ansattelsesvilkar (Ign under syg-
dom og ret til opsigelsesvarsel).

AC understreger, at indflydelse pa savel forhandlings- som implementerings-
fasen ikke bare har varet en principsag, da man rent faktisk har grupper som reelt
bergres af direktivet. Konkret opnaede de eksternt tilknyttede undervisnings-
adjunkter pa universiteter pa grund af aftalen ret til pension. Ifglge AC har direk-
tivet pa den made vist sig at s@tte et vist pres pa den danske tradition for deltids-
ansattelser pa en rekke omrader. I forlengelse heraf papeger man i LO, at direk-
tivet sandsynligvis vil skabe fremtidige tvister og voldgiftssager. Sadanne sager
kan forventes at komme op, enten fordi eksisterende overenskomster (stadig) er i
modstrid med direktivet, eller fordi det ikke er blevet implementeret korrekt.

Direktivet om tidsbegraenset ansattelse

Som det fremgik tidligere var der, efter at aftalen om tidsbegraenset ansattelse
var indgaet mellem parterne pa EU-niveau, ikke forventninger blandt parterne pa
det danske arbejdsmarked om, at aftalen/det efterfglgende direktiv ville fa mark-
bare konsekvenser.

Efterhanden som implementeringen er kommet pa plads har det dog vist sig, at
der kan peges pa visse effekter af direktivet. Pa det (amts)kommunale omrade
havde det hidtil veeret muligt at have timelgnnede ansat op til tre maneder. I for-
bindelse med aftaleimplementeringen blev denne granse sat ned til en maned.
Konkret betyder det, at denne gruppe ansatte efter en maned opnar samme rettig-
heder som manedslgnnede, fx lgn under sygdom. Det var bestemmelsen om ikke-

64



diskriminering, der udlgste denne @ndring. Det er pa baggrund af samme bestem-
melse, at Restaurationsbranchens Forbund (RBF), et LO-forbund, vurderer, at der
er en gruppe af lgsarbejdere, sakaldte "reserver’, der bliver diskrimineret, da de
ifglge overenskomsten ikke har samme rettigheder som de gvrige ansatte. Her er
tale om tjenere, kokke m.fl. som i fgrste rekke ikke har ret til forskudttidstilleg,
det vil sige Igntilleg for at arbejde pa sgn- og helligdage, om natten m.m. Med
afset 1 LO/DA’s opsamlingsaftale legger RBF nu op til en faglig voldgift ved-
rgrende ‘reserverne’. At det bliver LO/DA-aftalen skyldes, at det ikke lykkedes
parterne at na frem til nogen implementeringsaftale i denne branche. P2 arbejds-
giversiden beklager man, hvis det skulle vise sig, at spgrgsmalet ikke kan lgses
ad aftalevejen. Samtidig stiller man sig ogsa tvivlende overfor, dels om
reserverne overhovedet er omfattet af direktivet, dels om de reelt bliver
diskrimineret. Man papeger, at de som udgangspunkt far hgjere Ign end de gvrige
ansatte.

AC og Personalestyrelsen (de statslige arbejdsgivere) kunne som na@vnt heller
ikke na til enighed om en aftale vedrgrende direktivet. Herefter forventer man nu
i AC, at fglgelovgivningen vil fa markbare effekter for visse grupper af medlem-
mer. Det handler om grupper af tidsbegranset ansatte som bl.a. eksterne lektorer
pa universiteterne, arsvikarer i gymnasieskolen og yngre l&ger. Man vurderer, at
det er vanskeligt at finde ’objektive forhold’, der kan begrunde gentagne tidsbe-
grensede ans@ttelser af disse grupper.

Ud over disse effekter forudser LO, at der kan opsta problemer for folk pa
tidsbegranset akkordarbejde. Ifglge LO er det besvarlige er 1 denne sammen-
hang, at direktivet er rettet mod at forhindre misbrug, men hvis begge parter bil-
liger ordningen, opstar der et dilemma, hvis man er stadig i strid med direktivet.
En lignende oplevelse har man i FTF, hvor man fgrst og fremmest arbejder pa at
sikre, at direktivet ikke gdelegger noget for eksempelvis folk i kultursektoren.
Direktivet har haft til formal at forhindre misbrug af kontraktansatte, men efter-
som man i FTF ikke kender til nogle eksempler pa misbrug, fortolkes direktivet
primart som en pr&ventiv foranstaltning.

Samlet kan man h®vde, at begge de europziske aftaler, senere direktiver, om
deltids- og tidsbegranset arbejde har faet merkbare reguleringsmessige konse-
kvenser for de bergrte grupper pa det danske arbejdsmarked. Deltidsansatte der
arbejder mellem 8 og 15 timer per uge, dog 1 enkelte overenskomster ansatte med
op til 30 timer per uge, er blevet sikret en rekke sociale rettigheder. Det handler
om rettigheder i forhold til pension, opsigelsesvarsler, Ign under sygdom og
lignende. Tilsvarende er der enkeltgrupper af tidsbegrenset ansatte, der har faet
adgang til samme sociale rettigheder som ansatte i tidsubegraensede stillinger.
Den foreslaede nedszttelse af teersklen for almindelige opsigelsesvarsler fra tre
maneder til en maned vil fa effekt for ansatte inden for bl.a. detailhandlen — fx
for personer ansat i forbindelse med julehandel og udsalg. Generelt er vurde-
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ringen dog, at det er relativt fa der vil blive pavirket af &ndringen. Mere usikkert
er det, hvilket udfald eventuelle fremtidige voldgiftssager eller civilretlige sager
vil fa.

3.5 Pavirkningen af ’den danske model’

Det faktum at de to europ@iske aftaler/direktiver har pavirket den danske
arbejdsmarkedsregulering — om end for begrensede grupper — er i sig selv
bemarkelsesvardigt, idet hovedaktgrerne, pa begge sider af forhandlingsbordet,
op til og under forhandlingerne om de to aftaler pa europ@isk plan,
understregede, at konsekvenserne ville blive minimale for det danske
arbejdsmarked. Det skal ses i lyset af, at man principielt fastholdt, at europaisk
regulering ikke matte benyttes som ’lgftestang’ for overenskomstdekkede
spgrgsmal.

Pa nogle omrader har parterne forhandlet @ndringer igennem med afsat i
direktiverne — det er fgrst og fremmest tilfeldet pa det (amts)kommunale
omrade. I andre tilfelde er arbejdsgiversiden kommet under pres, idet faglige
organisationer nu alligevel forsgger at benytte de implementerede direktiver til at
forbedre vilkarene for bestemte grupper af "atypisk’ ansatte. Det er fx tilfeldet
for AC’s grupper af tidsbegranset ansatte pa universiteterne og for RBF’s
sakaldte reserver inden for hotel- og restaurationsbranchen. Endelig har
arbejdsgiveren sa at sige mattet betale for de to @ndringer af funktionzrloven.
Alligevel ma man Kkonstatere, at de to @ndringer er kommet trods
arbejdsgiverorganisationernes modstand. Netop @ndringen af taersklen for
opsigelsesvarsler i funktion@rloven er kommet pa trods af, at
beskaftigelsesministeren nermest beklager det, men fgler sig tvunget af
direktivteksten.

Umiddelbart har det dog veret institutionaliseringen af en implementerings-
procedure, der blev den mest omfattende og problemfyldte opgave som de to
aftaler/direktiver udlgste. Man kan pa den baggrund spgrge, om den implemente-
ringsprocedure, der nu er ved at udvikle sig, og som meget vel kan blive model-
len for den fremtidige implementering, i vasentlig grad har @ndret premisserne
for, hvad man kan kalde ’den danske model’? Herunder om der i s@rlig grad er
blevet rykket ved balancen mellem aftale og lovgivning i dansk arbejdsmarkeds-
regulering?

Som udgangspunkt ma det slas fast, at der i forbindelse med direktiverne om
deltidsarbejde og arbejdstid og tidsbegraenset ansettelse er tale om supplerende
lovgivning med henblik pa den ikke-overenskomstdaekkede restgruppe (cirka 20
procent af samtlige lgnmodtagere), der til enhver tid viger, hvis omradet overens-
komstdekkes. Endvidere relaterer denne lovgivning sig direkte til de indgaede
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overenskomster, samtidig med at de skal afspejle det pageldende direktivs mini-
mumskrav. Netop dette punkt gav dog problemer i forhold til begge direktiver pa
grund af forskelligartede fortolkninger af behovet for at revidere funktionzr-
loven, mellem ministeriet og de private arbejdsgivere. Der har fremhersket en
principiel forstaelse af, at skal der ’bydes over’, ma det ske gennem kollektive
forhandlinger. Dog er der blevet stillet spgrgsmalstegn ved dette fra LO’s side,
idet man ser en risiko for, at arbejdsgiversiden kan blive fristet af at falde tilbage
pa fglgelovgivningen, hvis man altid kan fgle sig sikker pa, at den vil afspejle
direktivernes minimumskrav. LO ser saledes gerne, at der altid er et vist usik-
kerhedsmoment omkring fglgelovgivningen med henblik pa at motivere arbejds-
giverne for forhandlingslgsninger.

Med henblik pa en nermere belysning af spillet mellem aftaler og lovgivning
skal en rekke fordele og ulemper ved aftaleimplementeringen kort opridses.

Der er to fundamentale fordele ved aftaleimplementeringen, som ofte frem-
haves af savel organisationsreprasentanter som ministerielle reprasentanter. For
det fgrste at aftaleimplementeringen giver parterne et ’ejerskab’ og hermed en
ansvarlighed over for de implementerede direktiver. Det er deres egne aftaler, og
bade arbejdsgivere og faglige reprasentanter vil vere med til at sikre, at aftalerne
efterleves. For det andet er det en styrke ved aftalerne, at de pa grundlag af cen-
trale rammeaftaler bliver nermere defineret og udfyldt decentralt. Hermed kom-
mer reguleringen tet pa den enkelte virksomhed og den enkelte medarbejder.
Man kan tolke dette som en afspejling af subsidiaritetsprincippet. Yderligere kan
det nevnes som en fordel, at tvister typisk kan afggres forholdsvis hurtigt i det
fagretlige system, enten pa arbejdspladsniveau via tillidsmandssystemet eller
hgjre oppe 1 systemet ved inddragelse af organisationerne 1 forhandlingerne, ved
voldgift og/eller i Arbejdsretten. Modsat vil sager ved de almindelige domstole
ofte blive l&ngerevarende.

En overordnet ulempe, eller maske snarere et grundleggende problem, ved de
hidtidige aftaleimplementeringer har veret, at det sarligt for hovedorganisation-
erne pa det private omrade har veret vanskeligt at fa deres forhandlende med-
lemsorganisationer til at s@tte det gnskede fokus pa EU-direktiverne. Gennem-
gaende tyder meget pa, at man pa de decentrale forhandlingsniveauer har haft
vanskeligt ved at se relevansen af de hidtidige direktiver. Dette sker pa trods af,
at der ogsa er undtagelser, hvor fagforbund pa sektorniveau ser muligheder for at
forbedre vilkarene for visse medlemmer med afset i direktiverne. Alligevel har
tendensen veret, at blandt andre store forhandlingsspgrgsmal bliver EU-spgrgs-
malene skubbet i baggrunden. Dette har fort til, at der er blevet implementeret
meget tekstnert, hvilket atter har betydet, at de serlige rammebetingelser ikke er
blevet udnyttet. Representanter for organisationerne vurderer, at ofte har ingen
af parterne i forhandlingerne hidtil kunnet se nogen fordel ved at ga ind i
substansen af direktiverne. Eller ingen af parterne har egentlig gnsket at bruge

67



substansen 1 direktivet, som det tilsyneladende har varet tilfeldet i nogle af de
mest betydningsfulde sektoraftaler vedrgrende tidsbegraenset ans®ttelse.
Mals@tningen har veret at skabe noget, der ikke skabte forandringer. Det er
vanskeligt at hevde, at disse forhold er udtryk for principielle ulemper ved
aftaleimplementering. Her er mest af alt tale om, at det substantielle indhold i
direktiverne under alle omstendigheder har for fa konsekvenser, eller ikke
fremstar som aftalemassigt brugbart, hvorfor man ikke for alvor gar ind i
processen.

En ulempe er nok mest af alt, at det er vanskeligt at fa overblik over den saml-
ede aftaleimplementering. Det har vist sig at vere et omfattende arbejde for
hovedorganisationerne at fa overblik over indholdet af de indgaede overenskoms-
ter; herunder om der er implementeret korrekt, og om man overhovedet har for-
maet/husket at implementere et givent direktiv. Efterhanden som de decentrale
forhandlingsniveauer har udviklet sig i den danske aftalemodel, er det vanskeligt
at karakterisere modellen som overskuelig eller transparent. Her ma det tillige
bemarkes, at der i dag kun findes en ringe dokumentation af indgaede aftaler —
bl.a. har vi i Danmark ikke nogen samlet registrering af indgaede kollektive
aftaler.

Hertil hgrer ogsa, at aftaleimplementeringen med supplerende lovgivning har
skabt en model, hvor fglgelovgivningen viger for opsamlingsaftalerne som atter
viger for de decentrale aftaler. Hermed kan der opsta den situation vedrgrende
deltid eller tidsbegrense ansttelse, at én og samme virksomhed har medarbejd-
ere, der er omfattet af tre forskellige reguleringer. S@rligt kan man forestille sig,
at der kan opsta problemer, nar det substantielle indhold varierer mellem decen-
tral aftale, opsamlingsaftale og fglgelov. Pa sin vis er det prisen for at fastholde
aftalemodellens centrale position — ogsa i implementeringen af EU-direktiver.
Problemet er blevet sggt imgdegaet ved at give mulighed for, at der pa den
enkelte arbejdsplads kan indgas individuelle aftaler om, at virksomhedens over-
enskomst bliver den galdende regulering. Trods dette forbliver det samlet et
spgrgsmal om parterne pa sigt forsat vil vaere enige om, at processen med aftale-
implementering og efterfglgende lovgivning er besvaret verd, ikke mindst med
hensyn til den fremtidige administration af dette sammensatte reguleringsgrund-
lag.

To tidsfaktorer skaber ogsa ulemper. For det fgrste sker det, at direktiverne
"dumper vilkarligt ned’ i forhold til overenskomstperioderne. Da overens-
komsterne i dag Igber op til fire ar, kan det betyde, at man ma forhandle
‘undervejs’ for at sikre en rettidig implementering. For det andet tyder
erfaringerne pa, at det narmest er en naturlig logik i forhandlingsforlgb, at meget
fgrst kommer pa plads i sidste gjeblik. Afggrende indrgmmelser i forhandlinger
kommer sjeldent fgr, det er absolut ngdvendigt at na et kompromis. Problemet
bliver, at ogsa aftaleimplementerede direktiver tilsyneladende fgrst kommer ’i
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hus’ pa et sent tidspunkt. Her har Arbejdsministeriet, nu
Beskaftigelsesministeriet, matte lere kunsten at udarbejde fglgelovgivning pa
meget kort tid, med fare for anklager om fodfejl og lovsjusk undervejs. Maske
arbejder tiden for en lgsning af disse problemer. Der er
organisationsrepr@sentanter, som skgnner, at udarbejdelsen af fglgelovgivning til
aftaleimplementerede direktiver med tiden bliver ren rutine, selvom erfaringerne
fra folgelovene om deltid, arbejdstid og frem til tidsbegrenset ansattelse ikke
bekrefter dette.

Endvidere er det et abent spgrgsmal, om det danske Folketing vitterlig er parat
til at agere *gummistempel’ til enhver tid fremover for arbejdsmarkedets parter
med henblik pa at sikre restgruppen. Man kan argumentere for, at uanset hvor
steerkt de dominerende politiske partier priser den danske aftalemodel, sa ligger
det 1 det politiske spils natur, at man blander sig, sgger indflydelse, hvis det af en
eller anden grund kan se ud til at betale sig. Indtil videre ma det dog konstateres,
at Folketinget har respekteret parternes aftaler i fglgelovgivningen, hvormed den
politiske enighed omkring parternes selvregulering er blevet fastholdt. Men det er
tilsyneladende ogsa et faktum, at der til stadighed kan opsta tvister om ngdven-
digheden af at justere den eksisterende lovgivning med henblik pa at opfylde EU-
direktiver. Hidtil har funktion@rloven varet i centrum for disse uenigheder.

Samlet er det vanskeligt at argumentere for, at den erga omnes procedure, der
nu er ved at etablere sig vedrgrende EU-direktiver, for alvor rykker ved balancen
mellem aftale- og lovgivningselementer 1 dansk arbejdsmarkedsregulering. Lov-
givningen bygger pa og viger for parternes aftaler — aftaleparterne spiller med
andre ord en betydelig rolle i denne lovgivningsprocedure. De to europ@iske
aftaler, efterfglgende ophgjet til direktiver, der er blevet analyseret her, drejer sig
om sociale rettigheder og beskyttelse i ans@ttelsen for deltids- og tidsbegranset
ansatte arbejdstid det vil sige typiske kerneomrader i parternes selvregulering. Ud
fra principperne i den danske aftalemodel er det derfor det naturlige udgangs-
punkt, at sadanne direktiver aftaleimplementeres. Men hvis det af praktiske (og
EU-juridiske) grunde i stgrre eller mindre grad anses for at vere ngdvendigt at
gennemfgre en fglgelovgivning eller eventuelt en ren lovgivningsmassig imple-
mentering, sa behgver det ikke i sig selv at true principperne i aftalemodellen.
Det er klart, at der derved principielt sker en vis forskydning i balancen mellem
lovgivning og aftaler, men denne forskydning kan godt foretages pa en made, sa
der reelt ikke @®@ndres ved det eksisterende balancepunkt. Det afggrende er 1 den
sammenhang, at der er etableret en konstruktion, hvor arbejdsmarkedets parter
far afggrende indflydelse pa den samlede implementering; det vil sige inklusive
folgelovgivning.

Ud fra det princip ma man sige, at implementeringerne i Danmark hidtil ikke
har truet aftalemodellen. Man kan se @ndringen af tidsgrensen 1 funktion&rloven
fra 15 til 8 timer som et brud pa aftalemodellen. Og det har DA klart gjort. Men
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for det fgrste kan der hertil svares, at der er tale om et omrade, hvor der pa for-
hand er sket en afvigelse fra aftalemodellen, n&@rmere bestemt den regulering af
funktionzrernes ansa®ttelsesforhold der blev gennemfgrt ved lov i 1938. For det
andet kan man tilfgje, at det set fra regeringens synsvinkel bade politisk og juri-
disk i forhold til EU var uholdbart at holde fast ved de 15 timer. Og nar parterne
ikke i enighed kunne levere et forslag om @ndring (som man fx gjorde det i den
offentlige sektor), sa efterlod det regeringen i en situation, som den matte finde
umulig. Derfor skred den ind. Her er det sa det afggrende demokratiske princip
om Folketingets primat, der traeder i kraft, og dette princip ma ogsa aftalemodel-
len, jf. indledningen, rette sig efter.

Det kan dog ske efterfglgende, at de implementerede direktiver skaber
usikkerhed omkring balancen mellem aftaler og lovgivning. Det kan ske hvis
civilretlige sager, rejst pa basis af fglgelovgivning, fgrer til kendelser, der sub-
stantielt afviger fra det indhold, som ellers ligger i kollektive aftaler om samme
direktiv. Det kan fx fgre til, at organiserede ansatte, der ellers er dekket ind af en
kollektiv aftale, vil ga til domstolene for at opna forbedringer i ansattelses-
vilkarene. Fglgevirkningen vil blive usikkerhed omkring balancen mellem aftaler
og lovgivning. Usikkerhed om end af en lidt anden karakter kan ogsa opsta, hvis
faglige organisationer, der ikke kan na til en aftale med deres umiddelbare
forhandlingsmodpart, efterfglgende benytter LO/DA’s opsamlingsaftale som
grundlag for en voldgiftssag. Arbejdsgivermodparten vil efter al sandsynlighed
udlegge dette som forumshopping, og derfor ogsa som et skridt, der kan
vanskeligere de ordinare kollektive forhandlinger om lgn- og ansattelsesvilkar i
gvrigt.

Verd at notere sig her er det, at det er de faglige organisationer, der kan blive
fristet af at ga den retlige vej for at opna bestemte forbedringer for
medlemmerne. Men dilemmaet for de faglige organisationer bliver, at de vundne
sejre 1 retslokalerne modsat kan skabe usikkerhed omkring det
forhandlingssystem man ellers anser som et hensigtsmassigt system for
reguleringen af Ign- og ansattelsesvilkars2.

Endelig skal det understreges, at med denne fglgelovgivnings- eller erga
omnes-procedure er et, om end ikke ukendt, sa dog et meget sjeldent fanomen
gaet hen og blevet institutionaliseret som del af dansk arbejdsmarkedsregulering.
Tidligere eksempler pa, at aftaler mellem arbejdsmarkedets parter er blevet fulgt
op at supplerende lovgivning med henblik pa ikke-overenskomstdaekkede lgn-
modtagere begraenser sig til den eksisterende ferielov fra 1938 og loven om
arbejdsmarkedets tillegspensioner (ATP) fra 1964. Disse lovgivningsinitiativer
kom vel at merke i stand pa initiativ fra arbejdsmarkedets parter.

42 Jf. Jens Kristiansen, Overenskomstsystemets Fremtidsudsigter. Oplag til Dansk Industri’s
hovedbestyrelseskonference den 28. og 29. januar 2003 om fremtidens overenskomst-
forhandlingssystem.
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Perspektiver for de faglige organisationer

LO mener fortsat, at parterne har en interesse i at indga aftaler uanset, at der ved-
tages efterfglgende lovgivning. I LO er man heller ikke af den opfattelse, at
fglgelovgivning, der bygger pa erga omnes princippet, vil pavirke medlemsinte-
ressen. LO stgtter sig til det faktum, at der er lande med bade hgj og lav organise-
ringsprocent, der benytter sig af dette princip, hvorfor det ikke ngdvendigvis be-
hgver at betyde et fald i antallet af medlemmer. Derfor forventer LO heller ikke,
at udviklingen ngdvendigvis vil pavirke fagbevagelsens indflydelse negativt.

I FTF vurderer man, at erga omnes princippet er at foretrekke som fremtidig
model for restimplementeringen, da det sikrer parternes rolle — og hermed aftale-
elementet — modsat mere selvstendige lovgivningsinitiativer fra skiftende rege-
ringer. FTF ser dog ogsa en fremtidig fare for, at Folketinget fristes til at kgre
uden om organisationerne, som tilfeldet var med deltidsdirektivet. Dermed for-
svinder organisationernes incitament til at bruge penge og tid pa de kollektive
forhandlinger. I FTF noterer man sig, at pa trods af, at direktiverne legger op til,
at organisationerne skal ga ind og forhandle specifikke dele af direktivet, kan
Folketinget stadig blande sig ved at overbyde eventuelle forhandlede tiltag.

I AC ser man en klar interesse i at viderefgre partsinddragelsen, ogsa i erga
omnes processer og frygter ikke, at en sadan nuancering af aftalesystemet i for-
bindelse med EU-direktiver vil fa markbare konsekvenser for aftalesystemet som
sadan.

Nogle faglige repraesentanter fremhaver, at den defensive strategi i forhold til
EU-reguleringen, som har preget dansk fagbevaegelse, kan komme under pres
som tiden gar. Principielt kan det vise sig vanskeligt fra dansk side at blive ved
med at argumentere for brede direktiver, der kan udfyldes nationalt, nar man i
sidste ende mere eller mindre blot skriver direktiverne af. Som allerede navnt
ligger en del af forklaringen i direktivernes manglende konsekvenser, men hold-
ningen spiller ogsa en rolle. Som en organisationsreprasentant papeger, er man —
trods egen ageren - alligevel skuffede over, at man ikke decentralt har brugt
direktiverne til noget mere. Som det ogsa fremgik i relation til deltidsdirektivet
opdagede faglige organisationer undervejs, at direktivet faktisk kunne bruge som
"lgftestang’ for begrensede grupper. Man kan forestille sig, at en sadan opmark-
somhed skearpes i fremtiden, og at den eksisterende forstaclse mellem de faglige
organisationer og arbejdsgiverorganisationerne om, at overenskomstdekkede
spgrgsmal ikke ma pavirkes af EU-reguleringen, udhules. Dette skaber pa sin
side usikkerhed om balancen mellem lov og aftale. Modtrekket kunne vare en
generel anerkendelse af, at EU-regulering kan komme til at pavirke ogsa
overenskomstdakket stof, og i det omfang det er tilfeldet bgr sadanne sager
lgses ved forhandlingsbordet og ikke ved faglig voldgift eller i retssalene 1 gvrigt.
Det bliver sveart at holde Europa ude.
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Steven Vallik,
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Desuden er der blevet gennemfort en reekke supplerende telefonsamtaler.

72



4 FINLAND:
“Sndllast i klassen’”

Om konsensus och partssamarbete i Finland vid forhandling och
genomforande av direktiven om deltids- och visstidsarbete

Niklas Bruun och Aslog Rask
Arbetslivsinstitutet/Svenska handelshogskolan (Hanken), CIEL.

En vdalvillig instdllning till EU-samarbetet avspeglar sig i de finska aktorernas
hdllning savdl till forhandlingar om och implementering av direktiven om
deltids- och visstidsarbete. Det fungerande finska trepartssamarbetet och de
finska lagstiftningstraditionerna gjorde att direktiven inte uppfattades som
kontroversiella. Forst efterdt har man mdrkt att direktiven ocksd har en reell
betydelse i Finland.

4.1 Bakgrund

Fakta

Deltidsarbete ar mindre utbrett 1 Finland 4n 1 de 0vriga nordiska landerna. An-
delen deltidsanstallda i Finland uppgar enligt den officiella statistiken (1998) till
ca 11 % av den sysselsatta arbetskraften, vilket innebar ungefar 250.000 perso-
ner. Ocksa i Finland ar deltidsarbetet vanligare bland kvinnor an bland méan.
Bland forvarvsarbetande man utfor 7-8 % deltidsarbete, medan motsvarande
andel for kvinnor ar ungefar 16 %.

I Finland har ocksa anvandningen av tidsbegransade anstallningsforhallanden
kraftigt Okat under den senaste tiden (1999). Merparten av de nya anstallnings-
forhallandena ingas som visstidsavtal. Visstidsanstallningar ar starkt bundna till
konjunkturerna. Vid lagkonjunktur sjunker antalet visstidsanstallningar medan
det vid hogkonjunktur 4r de visstidsanstélldas antal som okar forst. Anvandnin-
gen av tidsbegransade anstallningsforhallanden har okat ocksa i andra EU-lander.
Europas lontagarorganisationer har stravat efter att begriansa denna utveckling,
men samtidigt har man haft problem med sysselsattningen och det har ratt far-
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hagor om att rigida regler kan begransa smaforetagares benagenhet till nyanstal-
Iningar.

I Finland arbetar ca 17 % av lontagarna i arbets- eller tjansteforhallanden som
ingatts for viss tid. Inom den offentliga sektorn ar andelen betydligt storre. Inom
den statliga och kommunala sektorn arbetar 30 % av alla visstidanstallda. Viss-
tidsarbete har varit vanligare bland kvinnor. Andelen mén som har visstids-
anstallning uppgar till 15 %, medan visstidsarbetsforhallanden bland kvinnliga
lontagare uppgar till 21 %. I Finland har andelen av visstids arbetsforhallanden
okat bland alla yrkesgrupper under 1990-talet. Visstidsarbetsforhallanden ar
vanligast inom undervisningssektorn, halsovards- och socialsektorn, hotel- och
naringsomradet, byggnadsarbete, jord- och skogsbruk samt servicebranschen.

Visstidsarbetsforhallanden ar mest typiska for unga och for lontagare som ar i
borjan av sin karridr. Jamfort med andra lontagare har visstidsanstillda arbets-
tagare oftast en hogre utbildning. Den finlandska arbetsmarknaden 4r starkt for-
delad i1 kvinnors och mins arbetsmarknad. Inom industrin anvéands inte visstids-
anstallningar och dar ar ocksa kvinnornas andel av arbetskraften lag. Inom ser-
vice- och den offentliga sektorn daremot ar de visstidsanstalldas andel hog och
dar ar ocksa kvinnornas andel av arbetskraften hog. Det ar ocksa en skillnad mel-
lan kvinnors och méns anstéllningsavtal. Visstidsanstallning har okat bland kvin-
nor och sjunkit bland mén under slutet av 90-talet. Visstidsanstallningar har ock-
sa blivit vanligare bland kvinnor over 30 ar samt bland kvinnor med hogre utbild-
ning. Denna trend syns inte bland manliga arbetstagare. De man som ar anstéllda
med visstidsarbetsavtal har lagre utbildning dn kvinnor som jobbar som visstids-
anstallda.

Inom EU finns de flesta visstidsanstallda i Spanien och Portugal. Finland
ligger pa tredje plats.

Fragan om regleringen av tidsbegransade anstillningar och
deltidsanstéllningar har sedan 1980-talet statt pa den politiska agendan i Finland.
Enligt 1970 ars arbetsavtalslag, som reviderats i flera repriser var tillsvidare avtal
huvudregel och tidsbegransade anstallningar endast mojliga av en rad i lagen
uppraknade skil. Under lagkonjunkturen i borjan av 1990-talet gjordes vissa
tillfalliga liberaliseringar av denna lagstiftning. Ocksa deltidsanstalldas stallning
forbattrades under 1980-talet, bland annat gavs de foretradesratt till
heltidsanstéllningar, da sadana blev lediga.

Tiden for forhandlingarna om direktiven om deltids- och visstidsarbeten sam-
manfoll tidsmassigt med den nationella finska beredningen av en ny arbetsav-
talslag. Beredningen innebar en omfattande helhetsreform, som pagick under
aren 1995-2000, da en regeringsproposition avgavs till riksdagen. Den nya lagen
tradde slutligen i kraft den 1 juni 2001 och den inneholl dven regler som uttryck-
ligen avsag att forverkliga de krav som de tva ifragavarande EG-direktiven inne-
fattade. Samtidigt innebar detta att sjalva direktivimplementeringen i Finland
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kom att bli en del av ett mera omfattande forhandlingsspel. De centrala finska
arbetsmarknadsorganisationerna spelade namligen en central roll vid arbetsav-
talslagens tillkomst. De ingick i en kommitté med sa kallad trepartssamman-
sattning som svarade for lagstiftningens beredningsarbete.

Direktivimplementeringens sarskilda finska kontext ledde ocksa till att den
kanske fick mindre uppmiérksamhet och ronte mindre intresse an om den hade
hanterats som ett separat, sarskilt lagstiftningsprojekt.

Finska aktorer pa arbetsmarknaden

Det sa kallade trepartssystem som kannetecknar de finska arbetsmarknadsfor-
hallandena innefattar ett samarbete mellan de tre parterna, namligen regeringen,
lontagar- samt arbetsgivarorganisationerna. Lontagarnas centralorganisationer ar
FFC (Finlands fackforbunds centralorganisation eller finska LO), FTFC (Fin-
lands tjanstemannaorganisation som motsvarar svenska TCO ) och AKAVA
(Finlands akademikerorganisation). Av arbetsgivarnas centralorganisationer ar
TT (Industrins och arbetsgivarnas centralforbund) samt Servicearbetsgivarna de
storsta. Inom den offentliga sektorn bildar kommunarbetsgivarna en separat
organisation, medan statens arbetsgivarverk fungerar som arbetsgivarpart inom
den statliga sektorn.

4.2 Politikformuleringsfasen

De fackliga organisationerna

Nar utkasten till mandaten for deltids- samt visstidsarbete kom till de finska fack-
liga organisationerna behandlades utkasten enligt organisationernas interna nor-
mer for beslutsfattande. Inom FFC var arbetsmiljoavdelningen den avdelning
som hade ansvaret. Utkastet skickades sedan vidare till de fackliga organisation-
ernas medlemsforbund for kommentarer samt for att fa synpunkter pa vad som
ytterligare borde behandlas 1 mandatet. Utkastet behandlades efter detta i FFC:s
ledningsgrupp och slutligen gjorde FFC:s styrelse beslutet om att bevilja EFS en
forhandlingsfullmakt.

Centralorganisationerna (FFC, FTFC, AKAVA) diskuterar sinsemellan vem
som deltar i EFS’ forhandlingar for Finlands del. Naturligt ar att det 4r den eller
de centralorganisationer som har det storsta intresset i fragan. Vid EFS’ forhand-
lingar infor ramavtalet om deltidsarbete deltog fran Finland en person som kom
fran FFC. Vid EFS’ forhandlingar infor ramavtalet om visstidsarbete deltog tva
personer fran Finland. Den forsta personen kom fran FTFC och innehade en plats
i EFS’ forhandlingskommitté. Den andra personen kom fran FFC och innehade
en expertplats vid EFS’ forhandlingar. Man grundade ocksa nationella referens-
grupper med representanter fran de fackliga organisationernas medlemsgrupper.
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Malet med ramavtalen fran finsk sida var att forbattra deltidsarbetares och
visstidsarbetares situation pa arbetsmarknaden. I bade Finland och EG hade
processen for att forbattra deltids- och visstidsarbetandes stallning borjat sam-
tidigt. Detta mal skrevs redan in i statsminister Lipponens forsta regerings-
program (1995 — 1999) genom vilket man konstaterat behovet av lagforandringar
for deltids- och visstidsanstallda. Detta underldttade mycket de fackliga organisa-
tionernas arbete.

Mdlsdttningarna infor forhandlingarna om ramavtalet om deltidsarbete
Fran borjan var det tankt att forhandlingarna pa europaniva skulle gilla olika
typer av sa kallade atypiska arbetsforhallanden och FFC skrev sina malsattningar
infor dessa forhandlingar. Forst vid ett senare skede bestimdes det inom EFS att
forhandlingarna endast fors for ett ramavtal om deltidsarbete. FFC skrev vid
detta tillfalle inga nya malsattningar infor forhandlingarna for ramavtalet om
deltids-arbete utan utgick fran malsattningarna som skrivits for forhandlingarna
om atypiska arbetsforhallanden.

FFC:s huvudmalsattningar infor forhandlingarna om ramavtalet for
deltidsarbete var foljande:
— Deltidsarbetstagare och personer arbetsavtal som galler tillsvidare skall

behandlas opartiskt i forhallande till arbetstiden.
— Det som stadgas pa europaniva far inte forhindra medlemsstaterna att pa

nationell niva stifta formanligare bestammelser for deltidsarbetstagare.

Forhandlingsresultatet

Sjalva ramavtalet uppfattades som ett litet nederlag for de fackliga organisation-
erna och man ansag att det var arbetsgivarorganisationerna som vunnit pa for-
handlingarna och direktivets tillkomst. Arbetsgivarorganisationerna stallde sig
ocksa direkt positiva till direktivet. Inom FFC:s styrelse i Finland gjorde man
grundliga dverviganden innan man godkénde forhandlingsresultatet.

Madilsdttningarna infor forhandlingarna om ramavtalet om visstidsarbete

FFC:s huvudmalsattningar infor EFS’ forhandlingsmandat var foljande:

- Ramavtalets mal skall vara att utveckla arbetsmarknaderna sa att man framjar
en O0kning och stabilisering av permanenta arbetsforhallanden. Ett sadant avtal
pa europaniva vars syfte ar att fraimja anvandningen av visstidsavtal skall inte
godkéannas.

— Avtalet skall erbjuda ett minimiskydd och skall inte fa forhindra medlems-
landerna fran att tillampa en hogre skyddsniva till forman for arbetstagarna.

— Avtalet skall galla lontagare i bade arbets- och tjansteforhallande (privat och
offentlig sektor)

— Avtalet skall begransa anvandningen av visstidsarbetsavtal sa att de bara kan
anvandas da arbetets eller arbetskraftens behov ar verkligt tillfalligt.
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— Ifall behovet av arbetskraft ar fortgaende skall inte visstids arbetsavtal kunna
anvandas.

— Avtalet skall forbattra sakerheten i arbetsavtalsforhallandet samt arbets-
villkoren for visstidsanstillda personer. Visstids- och tillsvidare i kraft
varande arbetsavtals arbetsvillkor skall vara jamstallda.

Forhandlingarna och forhandlingsresultatet

Forhandlingarna infor ramavtalet om visstidsarbete var svarare 4an forhandling-
arna infor deltidsarbete och det kravdes tillaggstid for att uppna ett resultat. Vid
forhandlingarna om visstidsdirektivet forsokte man forverkliga malsattningarna
enligt mandatet. De fackliga organisationernas mal var att forsoka begransa viss-
tidsarbetet. Jamstalldhetspolitiska fragor hade ocksa betydelse. De fragor som
behandlades gillde diskriminering och jamstalldhet och man skrev som resultat
in en klausul om icke diskriminering. I Finland har den jamstélldhetspolitiska
fragan haft stor betydelse eftersom det ar mycket mera kvinnor som jobbar med
deltids- och visstidskontrakt.

Facket 1 Finland och de andra nordiska ldnderna forsokte enligt uppgift vid
forhandlingarna infor visstidsdirektivet starkt frimja ett restriktivt anvindande av
visstidsavtal. De borde bara anvandas om de verkligen behovs. FFC ansag att
forhandlingarna inte ledde till att ratten att anvanda visstidsavtal blev sa begréan-
sad som vantat. Man maste ocksa kompromissa med arbetsgivarorganisationerna
som mer betonade visstidsavtalet som ett positivt fenomen. De fackliga organisa-
tionerna forde fram det att de maste finnas verkligt objektiva grunder for att an-
stalla nagon pa visstidsavtal redan fran forsta anstallningen. Det ar oklart om be-
stimmelserna i ramavtalet galler att objektiva skal maste finnas redan fran forsta
eller forst fran och med den andra anstallningen. I Finland ar detta inget problem
eftersom det redan ar 1984 skrevs in i Finlands lag att objektiva skél maste finnas
redan fran forsta anstallningen.

Arbetsgivarorganisationerna

Forhandlingarna
Vid forhandlingarna infor ramavtalen om deltid och visstid var det vid bada till-
fallena en representant fran TT som deltog.

Forhandlingsmandatet infor forhandlingarna ges av UNICE:s ordforanderad.
UNICE:s ordforanderad ar det hogsta beslutsfattande organet pa
arbetsgivarsidan. TT:s styrelseordforande ar medlem déar. Efter att UNICE:s
ordforanderad gett ett mandat kan UNICE:s grupp borja agera. Pa TT:s byra i
Helsingfors funderar man vilket mandat Finlands representant behover for att
agera vid forhandlingarna. Mandatet behandlas av UNICE:s kommitté for sociala
angelagenheter och godkanns slutligen av UNICE:s ordforanderad. Det fanns
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nagra ramvillkor for mandaten for ramavtalen, ramarna var klara men mandaten
var inte detaljerade.

De forhandlingsstrategier man hade pa arbetsgivarsidan var att flexibilitet pa
den europeiska arbetsmarknaden ar mycket viktigt. Man ser deltids- och visstids-
arbetet som naturliga anstallningsformer. De europeiska firmorna klarar sig inte
mot sina konkurrenter, t.ex. de asiatiska firmorna, utan olika sorters arbetsavtal.
Det ar samtidigt en fraga om konkurrens.. Angaende den jamstalldhetspolitiska
fragan i forhandlingarna var den viktig darfor att sa manga kvinnor i Finland del-
tidsarbetar. Det ar dock framst de fackliga organisationerna som i
forhandlingarna for fram sakens jamstéalldhetspolitiska aspekt.

Under forhandlingarna hade man samarbete med svenskar och danskar pa ar-
betsgivarniva, man holl kontakt och diskuterade tillsammans. Under forhandling-
arna 1 Bryssel hade UNICE och CEEP samarbete. Suomen Yrittdjat (SY), dvs
den finska organisationen for smaforetag ar medlem i UEAPME (sma- och me-
delstora foretagarnas arbetsgivarforbund) och de samarbetar ocksa i Bryssel.

Forhandlingsresultatet

Arbetsgivarorganisationerna var nojda med forhandlingarna och tyckte att arbets-
marknadsparterna var den avgorande nyckeln i1 forhandlingarna. Man tyckte ock-
sa att man reellt hade kunnat paverka forhandlingarna. Sarskilt var man nojd med
resultatet med tanke pa hur manga olika kulturella skillnader som representerades
vid forhandlingarna. I framtiden skulle det vara viktigt att utreda ocksa andra reg-
leringsformer 1 arbetslivet 4n direktiv.

Sammanfattning

Den lojala och positiva attityd som generellt praglar det finska EU-samarbetet
kommer tydligt till uttryck ocksa i de centrala arbetsmarknadsorganisationernas
forhallande till sina europeiska samarbetsorganisationer. Bade pa arbetstagar-
och arbetsgivarsidan har man en positiv grundinstdllning till europasamarbetet.
Det trepartssamarbete som bedrivs pa europeisk niva ar ocksa relativt latt att
lanka ihop med det pragmatiska trepartssamarbete som nationellt inom Finland
bedrivits pa myndighetsniva inom ramen for de sa kallade inkomstpolitiska
uppgorelserna allt sedan slutet av 1960-talet.

De finska centralorganisationernas positiva installning till EU-samarbetet kan
naturligtvis inte enbart ses som ett resultat av den allmédnna finska EU-politiken
som ar pragmatisk och lojal och ofta av kritiker karaktériseras som en stravan att
vara “snallast i klassen” ibland rentav pa bekostnad av nationella intressen. Man
bor ocksa forsta att EU-samarbetet har gett centralorganisationerna en ny och
viktig arbetsmarknadspolitisk roll i en situation dar enskilda forbund 1 allt storre
utstrackning velat skota avtalspolitiken utan inblandning fran centralorganisa-
tionerna. Inom organisationshierarkin har alltsa EU-samarbetet gett de nationella
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centralorganisationerna nya viktiga uppgifter. Lagstiftningsuppgiften passar
ocksa val ihop med finska traditioner, eftersom centralorganisationerna i Finland
traditionellt spelat en viktig roll i detta arbete.

4.3 Implementeringsfasen

Implementeringsprocessen genom trepartsforhandlingar under
ledning av arbetsministeriet

Direktiv implementeras i allméanhet i Finland genom lag sa att de skall berora alla
medborgare. Kollektivavtalen kompletterar ofta lagen pa arbetsrattens omrade. I
Finland kan direktiv ofta implementeras genom att man reviderar tidigare existe-
rande lagar som skrivs om enligt behov. Ifall det inte finns existerande lagstift-
ning stiftas ny.

Ar 1995 tillsatte statsradet en kommitté under arbetsministeriet som skulle for-
nya arbetsavtalslagen. (ArbavtL) I samband med denna helhetsreform har ocksa
de tva nya direktiven behandlats och implementerats i lagstiftningen. Den nya
arbetsavtalslagen tradde i kraft 1.6.2001.

Direktivet om deltidsarbete skulle implementeras senast den 20 januari 2000
men eftersom det da pagick en helhetsreform av den finska arbetsavtalslagen im-
plementerades de bada direktiven slutligen da den nya arbetsavtalslagen tradde i
kraft den 1 juni 2001. I lagens forarbeten konstateras att lagen bland annat syftar
till att implementera direktiven om deltids- och visstidsarbete till den del de hor
till arbetsavtalslagens omrade (HE 157/2000 rd, 45ff).

De andringar som uttryckligen gjorts i finsk lagstiftning vid implementeringen
ar foljande:

Arbetsavtalslagen:

— I stadgandet Diskrimineringsforbud och opartiskt bemotande infordes ett nytt
moment utgaende fran klausulerna om icke-diskriminering i direktiven om
deltids- och visstidsarbete. I forarbetena konstateras att stadgandet grundar
sig pa direktiven (HE 157/2000 rd, 73):

I anstallningsforhallanden for viss tid eller pa deltid far inte enbart pa grund
av arbetsavtalets giltighetstid eller arbetstidens ldngd tillampas ofordelak-
tigare anstallningsvillkor @n i andra anstallningsforhallanden, om det inte ar
motiverat av objektiva skal. (2 kap 2.2 §)

— Arbetsgivarens skyldighet att erbjuda deltidsanstdllda arbete reglerades pa
foljande satt:
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Om arbetsgivaren behover flera arbetstagare for uppgifter som 4r lampliga
for sadana arbetstagare som redan arbetar pa deltid, skall arbetsgivaren
erbjuda de deltidsanstillda dessa arbeten oberoende av 6 kap. 6§ (2 kap 5 §)

Om mottagandet av ett arbete som avses i 1 mom. forutsitter sadan utbild-
ning som arbetsgivaren med héansyn till arbetstagarens lamplighet rimligen
kan ordna, skall arbetstagaren ges sadan utbildning.

— Stadgandet Information om platser som blir lediga lyder:

Arbetsgivaren skall enligt vedertagen praxis i foretaget eller pa arbetsplat-
sen informera allmént om platser som blir lediga for att sakerstélla att dven
deltidsanstillda och visstidsanstiallda har samma mojligheter att soka sig till
dessa platser som ordinarie arbetstagare eller heltidsanstéallda (2 kap 6 §).

— Stadgandet Ombildning av anstdllningsforhdllande pd deltid lyder:

Pa en uppsiagningsgrund som avses i 3 § far arbetsgivaren med iakttagande
av uppsagningstiden ensidigt ombilda ett anstallningsforhallande till an-
stallningsforhallande pa deltid (7 kap 11 §)

Dessa tre stadganden utgar alla fran klausul 5, Mojligheten att arbeta deltid i
direktivet om deltidsarbete samt fran klausul 6, Information om anstallnings-
tillfallen 1 direktivet om visstidsarbete.

Den finska arbetsavtalslagen utgar fran att samtliga personer vars normala
arbetstid understiger den i lag eller avtal definierade ordinarie arbetstiden for en
heltidsanstalld ar att betrakta som deltidsarbetande.

Ovrigt:

I samband med direktivimplementeringen har man upphévt 14 § 2 moment 1
personalfondslagen som lydde:

I fondens stadgar kan det bestimmas att i stadgarna narmare angivna per-
soner som star i arbets- eller tjansteforhallande pa viss tid eller som hor till
foretagets eller ambetsverkets ledning inte ar medlemmar i fonden.

Detta stadgande upphavdes for att kraven pa icke-diskriminering enligt direk-
tivet om visstidsarbete skulle uppfyllas.

Det diskuterades ocksa att lagen om samarbete inom foretag 22.9.1978/725
borde gas igenom och skrivas om men utgaende fran dessa tva direktiv. Har vid-
togs slutligen inga atgéarder.
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Inom den statliga och kommunala sektorn kan man vara anstalld antingen
genom privatrattsligt arbetsavtal eller i offentligrattsligt tjansteforhallande. Ar-
betsavtalslagen géller for anstillda med arbetsavtal och de finns framst inom den
privata sektorn. For personer i tjansteforhallande implementeras direktiven till en
del direkt i deras tjanstekollektivavtal. Sa till exempel vad avser villkor for in-
tjanande av semesterformaner.. Personalfondslagen beror inte alls statligt och
kommunalt anstallda sa andringen i den lagen implementeras inte heller i deras
tjanstekollektivavtal. Inom den statliga och kommunala sektorn finns det mycket
visstidsanstallningar och det ar tveksamt om direktiven pa alla punkter, eksem-
pelvis diskrimineringsforbudet implementerats pa ett korrekt satt.

I Finland tillampas bestimmelserna i direktivet om visstidsarbete enligt arbets-
avtalslagen sa att det maste finnas skil och objektiva grunder for att man skall
kunna inga visstidsavtal men avtalen kan fornyas hur manga ganger som helst.
Det finns inget begransat antal av pa varandra foljande visstidsavtal som far in-
gas. Forstas kan man da stalla fragan om arbetsgivaren har ett permanent behov
av en tillsvidareanstalld person istéllet och alltsa saknar objektiva grunder for att
inga ett visstidsavtal. Har ar det ocksa mera fraga om arbetsgivarpolitik.

Myndighetssynen pa implementeringen

Inga nya speciella kommittéer eller rad etablerades for implementeringen av des-
sa direktiv utan statsradet hade i detta fall endast tillsatt en kommitté for att om-
arbeta arbetsavtalslagen. Myndigheterna deltog i implementeringsprocessen till-
sammans med alla parter, det vill siga med arbetstagar- och arbetsgivarorgani-
sationerna i de sa kallade trepartsforhandlingarna. Man ser forst om arbetstagar-
och arbetsgivarparterna ar eniga om vad som behdver goras och ifall det finns
nagonting som maste goras for att direktiven skall uppfyllas. Ibland kan det vara
svart att uppfylla alla krav i direktivet. De kan ibland inte ha de forvantade ef-
fekterna pa det nationella planet. Da implementerar man inte direktivet helt enligt
dess bestammelser utan bestaimmer att lagen pa vissa punkter far forbli enligt
dess ursprungliga formulering.

Myndigheternas mal och motiv har varit att fa fram det mest fordelaktiga vid
implementeringsprocessen. Alla arbetstagare skall fa samma behandling i form
av till exempel ersattningar oberoende av om de 4r heltids-, deltids-, eller viss-
tidsanstallda. Myndigheternas mal har ocksa varit att lagstiftningen 4r klar och
redig och att direktivena implementeras ratt. Vid lagstiftningsarbetet maste man
ocksa beakta de internationella ataganden som Finland gjort i form av interna-
tionella avtal (Europaradet, ILO mm) och myndigheterna bar i sista hand ansvar
for att sa sker.

Det var inga speciella intressekonflikter vid implementeringen. Arbetstagar-
och arbetsgivarorganisationerna kommer ocksa med krav om nya lagar som be-
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hovs och sager till om sadant som behover forandras. Man arbetar i en relativt
god samarbetsanda och soker balanserade, rattvisa losningar.

For framtiden tror myndigheterna att den nationella policyn pa arbetsmark-
naden kommer att forandras och utveckla sig. Olika arbetsformer tas mer 1 beak-
tande och arbetsmarknaden blir mera varierande med olika sorters arbetsavtal.

Fackliga organisationerna

Vid implementering stravar de fackliga organisationerna ocksa efter att fa in
besluten i kollektivavtal fast de redan funnits inskrivna i lagen. Om bestammel-
serna ocksa finns i kollektivavtalen kan en tvist om bestimmelsernas innehall
foras till arbetsdomstolen dér hela processen blir snabbare och billigare.

Vid implementeringsprocessen var facket oenigt med arbetsgivarparten om
vad som borde inga i lagstiftningen och vad direktiven forutsatter. I lagen om
samarbete inom foretag tyckte arbetstagarorganisationerna att troskeln borde vara
lagre for att ocksa visstidsarbetare lattare skulle kunna raknas med. Angaende
personalfondslagen tyckte arbetsgivarna att lagen inte behovde andras men slut-
ligen kom man Overens att det skall goras.

Arbetstagarorganisationerna efterlyste att direktiven borde skrivas klarare sa
att ingenting blir oklart. Arbetstagarorganisationerna tyckte att implementeringen
blev pa halft. De tyckte att trepartsforhandlingarna inte togs pa allvar och att t.ex.
semesterlagen borde ha gatts igenom for eventuella forandringar.
Semesterlagskommittén behandlar for tillfallet eventuella lagandringar utgaende
fran direktiven sa detta ar annu under arbete. Overhuvudtaget borde alla lagar dar
det finns en bestammelse att man maste Overstiga en viss troskel innan formanen
betalas ut granskas noggrant enligt arbetstagarorganisationerna. Man var
slutligen n6jd med hur arbetsavtalslagen utformades.

De motiv och mal som arbetstagarorganisationerna hade vid implementerings-
processen var att forbattra alla del- och visstidsarbetares situation. Ocksa rege-
ringen Lipponen hade samma malsattningar. Implementeringsprocessen under-
lattades darfor att andringar i lagstiftningen redan gjorts tidigare.

Arbetsgivarorganisationerna

TT var nojd med implementeringsprocessen. Implementeringen underléttades
naturligt av det att det redan traditionellt i Finlands lagstiftning fardigt har funnits
bestammelser som beror deltids- och visstidsarbetare.

Motiven och malen for implementeringsprocessen var att gora det som maste
goras. Andra saker talar man om i andra sammanhang. Man var ndjd med imple-
menteringsprocessen och tyckte att trepartsforhandlingarna fungerade bra efter-
som lontagarorganisationerna och arbetsgivarorganisationerna har en sa stark
roll.

82



4.4 Effekterna av direktiven

Fackliga organisationerna

De fackliga organisationerna anser att effekten av direktiven ar mycket blygsam.
For vissa arbetstagare kommer de att fora med sig en positiv forbattring framst 1
och med diskrimineringsforbudet.

De fackliga organisationerna tycker att effekterna for tidsbegransat anstéllda
borde vara de samma som for tillsvidare- och permanentanstallda, det vill saga
samma mojligheter till karriar och skolning. Detta gar langsamt framat inom
foretagen men det utvecklas hela tiden. Arbetstagarorganisationerna overvakar
att formanerna ar de samma for alla arbetstagare samt att lonerna ar jamstallda.

Arbetstagarorganisationerna arbetar for jamlikhet pa arbetsmarknaden. Det ar
mera arbetsgivarorganisationerna som ar positiva till direktivens tillkomst efter-
som del- och visstidsarbete 4r en mycket attraktivt anvandningsform av arbets-
kraft sett ur arbetsgivarens synvinkel. Det kan vara ett billigare alternativ 4n att
ge tillsvidare och permanenta arbetsavtal.

Arbetstagarorganisationerna tycker att det interna tillvagagangssattet inom tre-
partsforhandlingarna fungerar. Man diskuterar tillsammans och om nagon part
tycker att det ar nagot som inte fungerar pa arbetsmarknaden eller att nagon lag
borde dndras for den parten saken vidare. Alla parter Overvakar sjéalv att direk-
tiven foljs. De fackliga organisationerna tycker inte heller att dessa tva direktiv
har inverkat pa deras roll eller maktposition. Inom den sociala dialogen ar arbets-
tagarorganisationerna med i forhandlingarna och kan starkt paverka.

De fackliga organisationerna poangterade att de utgar fran att arbetstagarna
skall vara tillsvidare anstéllda, att det 4r det vanliga anstéllningsforfarandet. Om
det finns orsak att ingd manga visstidsanstallningar efter varandra sa betyder det
att foretaget har behov av en person som jobbar tillsvidare med arbete och da
skall arbetskontraktet ingds som ett permanent arbetsavtal fran borjan och inte
fornyas som visstidsavtal flera ganger efter varandra.

Slutligen var inte effekterna for Finlands del sa stora eftersom, som ovan
redan namnts, man redan under de senaste aren utgaende fran statsminister
Lipponens forsta regeringsprogram hade fornyelser pa agendan for att forbattra
visstidsarbetares situation.

Arbetsgivarorganisationerna
De effekter som arbetsgivarna speciellt ndmnde var att deltidsarbetsavtal och
visstidsarbetsavtal erkdnns som legitima anstallningsformer i lagstiftningen och i
praktiken. De praktiska effekterna av direktiven har hittills inte varit sa varst sto-
ra men det kan komma mer pa det allmanna planet.

Forhandlingarna pa EU-niva kan inverka pa arbetsmarknaden i framtiden. For-
ut har allt skett pa hemmamarknaden i Finland men nu maste man ocksa ta i be-
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aktande vad som hander och gors i Europa och pa EU-niva. Det kommer att
inverka pa den finska marknaden i framtiden.

Forhandlingarna pa EU-niva har inte rubbat arbetsmarknadsparternas roller
eller maktpositioner. De ér en del av det officiella samarbetsmaskineriet och
arbetsgivar- liksom arbetstagarorganisationernas roller har alltid varit mycket
starka 1 Finland.

Rattstillampningen

Den allménna uppfattningen bland organisationer och myndigheter var att imple-
menteringen av deltids- och visstidsdirektiven inte innebéar nagon storre foran-
dring av rattslaget, eftersom de krav direktiven uppstaller redan fran tidigare ar
val tillgodosedda i finsk lagstiftning. Denna uppfattning har i praktiken inte helt
motsvarat verkligheten, relativt snabbt uppstod i arbetsdomstolens praxis nagra
rattsfall dar de nya reglerna kom att tillampas.

Finska arbetsdomstolen (AD) har tagit stallning till betydelsen av arbetsav-
talslagens diskrimineringsforbud i nagra rattsfall. Har nedan refereras tre rattsfall
som nyligen varit uppe i AD. De behandlar alla deltidsarbetstagares ratt till ar-
betstidens forkortningsledigheter.

I réattsfallet AD 2001-58 behandlades hur bestimmelserna for arbetstidens for-
kortningsledigheter skulle tillampas pa deltidsarbetstagare. Forkortningsledighet
ar en sarskild I kollektivavtal avtalad arbetstidsforkortning som tillkommer dem
som arbetar heltid. I detta rattsfall hade arbetsledarna A och B pa Schauman
Wood Oy:s fabrik i Kuopio gatt i deltidspension sa att de delade pa tjansten som
foradlingsavdelningens arbetsledare. A hade forut ensam skott denna tjanst som
ar ett dagsjobb med 40 timmars arbetsvecka, dvs ett heltidsarbete. Efter det de-
lade A och B pa tjansten sa att de turvis har varit tva veckor pa jobb och tva
veckor pa deltidspension. For detta har de bada betalats halften av den 1on som
betalas for en heltidstjanst som arbetsledare. Fragan i rattsfallet var huruvida A
och B var berittigade till arbetstidens forkortningsledighet enligt kollektivavtalet
nar de hade arbetat som deltidsanstéllda arbetstagare eller bestims deras arbetstid
enligt en 40 timmars arbetsvecka?

AD domde till A:s och B:s fordel att A och B ar berittigade till forkortad ar-
betstid som bestams i forhallande till den verkliga arbetstiden som en heltidsan-
stalld arbetstagare i samma tjanst gor. Detta eftersom en heltidsanstalld arbetsle-
dares verkliga arbetsvecka uppgar till 36,7 timmar i veckan, da forkortnings-
ledighetens inverkan medriknas.

I rattsfallet AD 2001-52 hade tva arbetstagare vid Kvaerner Masa-yards gatt i
deltidspension efter att ha arbetat som heltidsanstdllda med en 40 timmars arbets-
vecka. Vid overgangen hade man med ingendera arbetstagaren kommit Overens
om att anda pa arbetstidens form. Bada arbetstagarnas loner hade danda som en
foljd av overgangen till deltidspension sankts sa att lonen motsvarade en 40 tim-

84



mars arbetsvecka fast arbetstagarna hade varit 1 den tro att de skulle vara berit-

tigade till arbetstidens forkortningsledighet liksom de hade varit berattigade till
fore deltidspensioneringen. AD domde liksom i det foregaende fallet att arbets-

tagarna var berattigade till forkortad arbetstid som bestams i forhallande till den
verkliga arbetstiden som en heltidsanstélld arbetstagare i samma tjanst gor.

I rattsfallet AD 2000-8 handlade det om tva arbetstagare pa Kiitoliikenne Saari
Oy som gatt i deltidspension och om deras rattighet till arsarbetstidens forkort-
ningsledighet. Deras jobb motsvarade ocksa en 40 timmars arbetsvecka och nar
de inte gavs forkortningsledighet for sin arbetstid sa arbetade de i forhallande till
heltidsanstéllda tva veckor mera i aret. Detta ar diskriminering av deltidsarbets-
tagare. AD domde att arbetsgivaren i efterhand maste betala ersattning for ute-
blivna forkortningsledigheter av arsarbetstiden till de bada arbetstagarna.

Dessa rattsfall visar alltsa att likabehandlingsprincipen kan ge utdelning till
deltidsanstalldas fordel i olika kollektivavtalsreglerade situationer. Domsluten
kom som en Overraskning for manga inom arbetsmarknadsorganisationerna och
ar i nagon man omdiskuterade. De visar i varje fall att fragan om direktivens och
de nya reglernas betydelse inte enbart ar teoretisk.

4.5 Sammanfattning

For Finlands del var tillkomsten av direktiven om deltids- och visstidsarbete pro-
cesser som praglades av partssamarbete och en positiv och konstruktiv in-
stallning till arbetsmarknadsavtal pa EU-niva. Har kommer alltsa saval den all-
manna lojala finska installningen till EU-samarbetet som det relativt val
fungerande partssamarbetet pa nationell niva till uttryck.

Tillkomstprocessens attityder avspeglar sig ocksa i implementeringsprocessen.
Samtidigt star det klart att de parter som deltagit i forhandlingarna har haft lattare
att delta i implementeringen. Salunda ar implementeringen inom den offentliga
sektorns arbetsratt fortfarande pa halft; den del av arbetsmarknaden som inte reg-
leras av arbetsavtalslagen kan inte enligt var uppfattning fullt ut ha ansetts imple-
menterat direktiven ocksa om man med utvidgande tolkningar av géallande ratt
kan havda motsatsen.

Parternas positiva installning till direktiven bottnar ocksa i uppfattningen att
man redan fran tidigare 1ost problemen pa nationell niva och att direktiven inte
innebar nagot nytt for Finland. Redan nu har dock rattspraxis visat att den prak-
tiska betydelsen av direktiven och implementeringslagstiftningen ocksa i Finland
ar storre an vad parterna raknade med. Nagra strukturella nyheter eller problem
kan man dock inte tala om.
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5 NORGE:
Pragmatisk tilpasning

Om vektleggingen av deltakelse i forhandlingsprosessen og en
lite omstridt implementering av direktivene om deltid og
midlertidige ansettelser i Norge

Kristine Nergaard, Fafo

Norge er gjennom EDS-avtalen forpliktet til @ implementere direktivene om
deltid og midlertidige ansettelser. Norske organisasjoner pd arbeidstaker- og
arbeidsgiversiden legger ogsd betydelig vekt pd d delta i forhandlingene
gjennom sine medlemskap i DEFS og UNICE. Implementeringen av de to
aktuelle direktivene har i liten grad skapt diskusjon i Norge, og medfgrte bare
mindre endringer i eksisterende bestemmelser. Selv om partene i Norge
prinsipielt ser positivt pd muligheten for d avtaleimplementere denne type
direktiver, ble dette betraktet som lite aktuelt ndr det gjaldt bestemmelser om
deltid og midlertidige ansettelser.#3

5.1 Innledning
Norge og EU/EGS

Norge star utenfor EU, men E@S-avtalen sikrer Norge — sammen med Island og
Liechtenstein — adgang til det indre marked, og forplikter Norge pa en rekke om-
rader vis-a-vis EU. Gjennom E@S-avtalen er Norge forpliktet til & implementere
direktivene om deltidsansatte og midlertidige ansettelser.4 Norske arbeidsgiver-

43 Jeg vil takke alle informanter som har bidratt til denne analysen. Flere av disse har ogsa lest
og kommentert hele eller deler av dette kapitlet. I tillegg en takk til Jon Erik Dglvik, Fafo,
og Lene Hyldtoft, FAOS, som har lest og kommentert utkast til denne analysen.

44 Aktuelle direktiver/bestemmelser inkluderes i E@S-avtalen gjennom vedtak i E@S-komiteen.
Det eksisterer ogsa et overvakningsorgan (ESA) som skal sikre at avtalen overholdes, og
saker kan om ngdvendig bringes inn for EFTA-domstolen. Norske borgere kan imidlertid
ikke reise saker inn for EU-domstolen (eller EFT A-domstolen). I den grad privatpersoner
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og arbeidstakerorganisasjoner har dessuten vert med pa a forhandle avtalene som
ledet fram til disse direktivene via sine medlemskap i UNICE og DEFS (ETUC).

Det norske folk har 1 to folkeavstemminger (1972 og 1994)
sagt nei til a slutte seg til EU (EF), til tross for at det ved begge
anledninger har vert et klart flertall for et medlemskap 1
Stortinget og 1 den g@gvrige politiske og administrative elite. Det
har ogsa vert politisk strid om E@S-avtalen og de forpliktelser
dette pafgrer Norge. Den radende oppfatning er dog at denne
avtalen er svart viktig for norske interesser, ikke minst nar
det gjelder naringspolitiske/handelspolitiske spgrsmal.

Norge har i Igpet av de senere arene implementert et stort antall beslutninger
fra EU-systemet, inkludert direktiver som dreier seg om arbeidsliv og arbeids-
miljg. Hvis man tar utgangspunkt i den uenigheten som det har vert om EU, og
dels ogsa E@S-avtalen, har det vert overraskende lite politisk kontrovers om det
store flertall av disse sakene. De ulike arbeidslivs- og arbeidsmiljgdirektivene har
for eksempel i liten grad fert til politisk strid i Norge. Andre direktiver, blant
annet bestemmelser om matvaresikkerhet og tilsetninger i mat, patentdirektivet
m.v. har derimot skapt betydelig debatt. Alt i alt kan man si at norske myndig-
heter og arbeidslivets parter har et pragmatisk forhold til EU og de forpliktelser
Norge har via E@S-avtalen.

Norske myndigheter arbeider for a sikre stgrst mulig innflytelse over de
beslutninger pa EU-niva som far betydning for Norge, blant annet ved a bruke de
rettigheter som ligger i E@S-avtalen, ved jevnlig kontakt med EU-myndighetene
1 Brussel og gjennom kontakt med myndighetene 1 de gvrige nordiske land. Den
senere tid rapporteres det om gkende bekymring for at Norges mulighet til & pa-
virke beslutninger i EU-systemet er i ferd med a bli svekket, og at dette kan bli
forsterket 1 og med EUs utvidelse gstover. Norske myndigheter understreker at
det derfor er viktig at Norge gjennomfgrer allerede vedtatt E®S-regelverk i norsk
lovgivning sa snart som mulig samt «& bidra til at nytt, E@S-relevant regelverk
blir behandlet og vurdert for innlemmelse i E®S-avtalen s& raskt som mulig» .43
Det pekes ogsa pa at viktige deler av EUs sysselsettingsstrategi ikke omfattes av
E@S-avtalen. I den forbindelse understreker Regjeringen betydningen av «at
partene 1 arbeidslivet aktivt benytter alle tilgjengelige kanaler 1 forhold til EU 1 en
dialog om slike spgrsmal, sarlig der disse ikke fanges opp innenfor rammene av
E@S-samarbeidet.»4

mener at norsk lov- og regelverk ikke er i overensstemmelse med de av EUs bestemmelser
som er bindende for Norge, ma en sak fgres for nasjonale domstoler.

45 St.meld. nr. 12 (2000-2001): Om Norge og Europa ved inngangen til et nytt drhundre.

46 Se foregdende referanse.
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5.2 Deltidsarbeid og midlertidige ansettelser i det norske
arbeidsmarkedet

Deltidsarbeid

Deltidsansatte omfatter 1 2001 43 prosent av alle kvinnelige arbeidstakere og 25
prosent av samtlige sysselsatte.#” Deltidsandelen er hgy bade i en europeisk og i
en nordisk sammenheng, og totalt har ikke andelen deltidsansatte endret seg
vesentlig siden 1980-tallet. Deltidsarbeid er langt pa vei et kvinnefenomen. Det
er imidlertid en lavere andel blant de kvinnelige sysselsatte som jobber deltid 1
dag enn for ti ar siden.

Norsk lovverk har ikke noen generell lovhjemmel som sikrer deltidsansatte
likebehandling med heltidsansatte, men det er heller ikke noen tradisjon for a
skille mellom heltids- og deltidsansatte nar det gjelder bestemmelser som angar
arbeidsmiljg og arbeidsbetingelser. Det er fa tilfeller der deltidsansatte unntas fra
bestemmelser eller gis spesiell behandling. Enkelte eksempler finnes allikevel. 1
forkant av deltidsdirektivets implementering var deltidsansatte med under 50 pro-
sent stilling ikke omfattet av representasjonsretten for ansatte i bedriftenes styrer
(stemmerett, valgbarhet og beregning av antall ansatte). I tillegg er det anledning
til 2 unnta deltidsansatte med kort arbeidstid i ordningene for tjenestepensjon.

Det finnes ingen eksplisitt definisjon av heltid-/deltid 1 lovverket. Vanlig
arbeidstid for heltidsansatte fastsettes enten 1 henhold til lovens bestemmelser om
maksimal ukentlig arbeidstid eller i tariffavtaler. Vanligvis vil deltid forstas som
arbeidstakere som arbeider mindre enn det som er fastsatt som heltid (normalt
37,5 timer per uke, men lavere for f.eks. skift- eller turnusarbeid).* I hovedav-
talen mellom Landsorganisasjonen i Norge (LO) og Naringslivets Hovedorga-
nisasjon (NHO), Rammeavtale om deltidsarbeid, defineres deltidsarbeid som
«arbeidstakere som er beskjeftiget enkelte fast avtalte dager 1 uken med full eller
redusert arbeidstid disse dager, eller arbeidstakere som har redusert daglig ar-
beidstid».

Det finnes ikke noe hinder for deltidsarbeid 1 det norske lovverket. Det er
heller ikke tradisjon for forbud mot deltidsarbeid i tariffavtalene. Det eneste
unntaket vi kjenner til finnes innen grafisk industri (avtalen for avisomradet), der
man har en bestemmelse som forbyr deltidsarbeid. Noen avtaler har ogsa bestem-
melser som sier at deltid/korttidsansettelser bgr unngas og/eller at bruk av
deltidsstillinger skal drgftes med de tillitsvalgte.*® I en god del tariffavtaler finner

47 Statistisk sentralbyra (SSB): Arbeidskraftundersgkelsene.

48 Lovfestet ukentlig arbeidstid er 40 timer, mens de fleste tariffavtaler har en ukentlig
arbeidstid pa 37,5 timer.

49 Eksempler pa slike bestemmelser finner man i flere tariffavtaler innen neringsmiddel-
industrien og i tariffavtalene for kommunal sektor. For en gjennomgang, se Torgeir Aarvaag
Stokke (2002): Arbeidsmiljploven og tariffavtaleregulering. Fafo-notat nr. 694.
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man ogsa bestemmelser som skal legge til rette for at deltidsansatte som gnsker
det, skal fa tilbud om mer arbeid eller heltidsstilling.

Man vil fortsatt finne en viss skepsis mot deltidsstillinger blant organisasjon-
ene pa arbeidstakersiden, fgrst og fremst fordi man er bekymret for at arbeids-
takere tilbys deltid i stedet for heltid, og dermed ma ha to jobber. LOs holdning
er at heltid skal vare en rett, deltid et valg. I tillegg er man i enkelte omrader be-
kymret for at arbeidsgiver spekulerer i a bruke korte deltidsstillinger for & unnga
a melde ansatte inn i pensjonskasser eller gi dem tillegg for ubekvem arbeidstid
(jf. Handel og Kontors uttalelse i avsnitt 5.1 nedenfor). I all hovedsak ma man
likevel si at det ikke er vesentlig strid omkring deltid som sadan i Norge — deltid
var for eksempel ikke noe sentralt tema i diskusjonen om «Ny lov for arbeids-
livet» pa LO-kongressen i 2001.

I hovedavtalen mellom LO og NHO heter det at:

«NHO og LO er enige om at stadig gkt bruk av deltid medfgrer en
utfordring for partene i arbeidslivet. Partene ser at deltid kan innga som et
element med hensyn til fleksibel arbeidsorganisering, likestillingstiltak og
for a bedre balansen mellom arbeidsliv og familieliv. Det er derfor viktig at
alle overenskomster inneholder bestemmelser om deltidsarbeid.»
(Tilleggsavtale IX, Rammeavtale om deltidsarbeid).

Selv om arbeidsgiversiden nok er opptatt av at virksomhetene ma kunne bruke
deltid for & oppna gnsket fleksibilitet, er man i Norge ogsa opptatt av a gke til-
gangen pa arbeidskraft, spesielt innen helse- og sosialsektoren der mange arbei-
der deltid. Undersgkelser viser at flertallet av de deltidsansatte er tilfreds med sin
arbeidstid, selv om en ikke ubetydelig andel (20-25 prosent) oppgir at de gnsker
lengre arbeidstid enn det de har.

Siden deltid i Norge i all hovedsak er et kvinnefenomen (iallfall deltid over
lengre perioder), er mye av diskusjonen ogsa fokusert pa om dette bidrar til stgrre
kjgnnsulikheter 1 arbeidslivet. Blant de forhold som diskuteres er at deltidsarbeid-
ende kommer darligere ut nar det gjelder pensjonsytelser, og at deltid kan fgre til
at kvinners muligheter for karriereopprykk/lederstillinger svekkes.

Midlertidige ansettelser

I overkant av ni prosent av norske lgnnstakere er midlertidig ansatt. Dette er en
nedgang fra knappe 14 prosent i 1995.50 Flertallet av de midlertidig ansatte er
unge eller yngre arbeidstakere, 60 prosent er under 30 ar og 40 prosent er under
25 ar. Andelen midlertidig ansatte er hgyere blant kvinner enn blant menn, noe
som blant annet kan forklares med at midlertidige ansettelser er sarlig vanlig i en
del kvinnedominerte n®ringer, ikke minst 1 offentlig sektor. En av fire midler-

350 SSB: Arbeidskraftunderspkelsene; Nergaard, Kristine og Torgeir Aarvaag Stokke (1996):
Midlertidige ansettelser i norsk arbeidsliv. Fafo-rapport nr 198.

90



tidig ansatte oppgir at de har en annen hovedaktivitet enn lgnnet arbeid, for ek-
sempel studier eller skolegang.

Adgangen til midlertidig ansettelse reguleres i Arbeidsmiljgloven (aml § 58
A). For tjenestemenn i staten gjelder bestemmelsene 1 Tjenestemannsloven (§3).
Det norske lovverket legger til grunn at fast (ikke tidsbegrenset ansettelse) skal
veare regelen. Det reguleres sa i hvilke sammenhenger (unntak) man kan bruke
«en arbeidsavtale som gjelder for et bestemt tidsrom eller for et arbeid av forbi-
gaende art», det vil si en midlertidig tilsettelse. Midlertidige ansettelser kan
brukes ved vikariater eller nar «arbeidets karakter tilsier det».5! Bestemmelsen
om bruk av midlertidige ansettelser ble presisert 1 1995. I den nye teksten ble det
understreket at unntaket for «arbeidets karakter» bare omfatter «arbeid som at-
skiller seg fra det som ordinert utfgres i bedriften».52 Det er enighet om at dette i
praksis fgrte til en strengere fortolkning av bestemmelsen. Loven for tjeneste-
menn i staten apner i noe stgrre grad for bruk av midlertidige stillinger, blant
annet i tilfeller der «arbeidet enna ikke er fast organisert og det derfor er usikkert
hvilke tjenestemenn som trengs». Tjenestemannsloven har heller ikke bestem-
melser som krever at det arbeidet som den midlertidig ansatte utfgrer skal atskille
seg fra det ordin@re i bedriften.

Begrepet midlertidig tilsetting (ansettelse) brukes 1 Norge for alle tilfeller av
ikke-faste (tidsuavgrensede) ansettelser, det vil si at dette omfatter alt fra ferie-
vikarer og mer tilfeldig arbeid til vikariater og prosjektengasjementer pa flere ar.

Pa samme mate som for deltidsarbeid, omfattes midlertidig ansatte i all hoved-
sak av de samme regler og reguleringer som fast ansatte, blant annet nar det
gjelder arbeidsmiljg og arbeidsbetingelser. Enkelte unntak finnes for ferievikarer.

Det er heller ikke vanlig at tariffavtalene har spesielle regler for midlertidig
ansatte eller bestemmelser som kun omfatter fast ansatte. Enkelte serbestemmel-
ser finnes likevel, s@rlig knyttet til ferievikarer. Det finnes ikke noen oversikt
over forekomsten av slike bestemmelser, men 1 LOs interne hgringsrunde pekte
Norsk Kommuneforbund pa en bestemmelse i deres avtale som antakelig vil
vere i strid med direktivet. P4 samme mate som for deltid, finner vi i enkelte
avtaler bestemmelser som skal bidra til a redusere bruken av midlertidige
ansettelser.>

31 T tillegg kan midlertidig ansettelse brukes i forbindelse med praksisarbeid, ved
arbeidsmarkedstiltak og for virksomhetens gverste leder (aremalsstilling). Midlertidige
ansettelser kan ogsa brukes for idrettsutgvere, trenere, dommere og andre ledere innen den
organiserte idretten, se (http://www.lovdata.no/all/tl-19770204-004-015.html#58 A).

52T forbindelse med behandlingen i Stortinget ble det debatt om hvordan denne formuleringen
skulle fortolkes. Saksordfgreren understreket at arbeidskraftbehov som helt klart er knyttet
opp til sesongsvingninger ma betraktes som ekstraordinzrt. I slike tilfeller vil midlertidige
ansettelser kunne anvendes.

33 T avtalen for kjgttindustrien heter det f.eks. "Partene er enige om at bruk av
deltidsansettelser/korttidsansettelser skal unngas og ikke ga utover det som er bestemt i
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5.3 Politikk-utformingsfasen

Arbeidstakersidens deltakelse i forhandlingene — organisering av
prosessen

Pa arbeidstakersiden var Landsorganisasjonen i Norge (LO) lenge eneste norske
medlem av de faglige hovedorganisasjonene pa nordisk, europeisk og verdens-
omspennende niva (NFS, DEFS og FFI). Tidlig pa 1990-tallet inngikk LO og
Akademikernes Fellesforbund (AF) en samarbeidsavtale som blant annet resul-
terte i at AF ble tatt opp som medlem av disse organisasjonene. AF ansa et slikt
medlemskap som viktig, blant annet pa grunn av den gkte betydning som DEFS/
arbeidslivets parter ville fa innenfor EU-systemet. Den tredje norske hovedorga-
nisasjonen pa det aktuelle tidspunktet, Yrkesorganisasjonenes Sentralforbund
(YS), var ikke medlem av de faglige internasjonale paraplyorganisasjonene, selv
om flere av YS' medlemsforbund er med 1 globale/europeiske yrkessekretariat.4
Bakgrunnen for dette er den konkurransesituasjonen som eksisterer mellom de
norske hovedorganisasjonene, s@rlig mellom LO og YS. Dette innebar at bare
LO og AF var aktuelle for deltakelse 1 de to forhandlingsrundene. Det var ingen
som diskuterte at LO skulle representere Norge i de aktuelle forhandlingene. LO
var ikke bare langt stgrre enn AF, men hadde betydelig mer erfaring med denne
typen internasjonalt arbeid.

LO fgrer regelmessig forhandlinger pa vegne av sine medlemsforbund. De
toarige landsomfattende avtalene mellom LO og NHO reforhandles ofte samlet
(ved sakalte samordnede oppgjer), og mellomoppgjgrene i dette omradet, det vil
si justeringer av lgnnssatsene i avtalens 2. ar, forhandles alltid mellom LO og
NHO. Vedtak om forhandlingsniva fattes ved flertallsavgjgrelse i LOs Represen-
tantskap. Deltakelsen 1 de to forhandlingsrundene fgrte dermed ikke til endringer
i ansvarsforholdet mellom LO og forbundene.

LO deltok i forhandlingene om avtalene om «foreldrefri» (parental leave). I
forbindelse med denne forhandlingsrunden sa man behovet for & finne fram til
prosedyrer for denne type forhandlinger, og det ble i etterkant utarbeidet
retningslinjer for beslutningsprosessen som ble fulgt i de to pafglgende forhand-
lingene. Et av formalene var a sikre en bred behandling av forhandlingene i LOs
beslutningsorganer og i forbundene. Det pekes imidlertid pa at knappe tidsfrister
kan medfg@re visse vansker, blant annet hvis man skal gjennomfg@re en hgrings-

AML Etter krav fra de tillitsvalgte skal bedriften drgfte bruken av
deltidsansettelser/korttidsansettelser". For en gjennomgang, se Torgeir Aarvaag Stokke
(2002): Arbeidsmiljploven og tariffavtaleregulering. Fafo-notat nr 694.

34 En fjerde hovedorganisasjon, Akademikerne, ble opprettet pa slutten av 1990-tallet.
Akademikerne er heller ikke med i DEFS (ETUC). I 2002 er YS blitt medlem av Nordens
Faglige Samorganisasjon og av DEFS. AF ble opplgst i 2001.
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runde og/eller fa godkjent et forhandlingsresultat i perioder der det er fa mgter i
LOs beslutningsorganer, for eksempel om sommeren.

LO sendte ut rundskriv om potensielle forhandlinger i forkant av begge for-
handlingsrundene. Utkast til mandat for forhandlingene var lagt ved, og forbund-
ene ble bedt om a komme med eventuelle kommentarer i forkant av Sekretariats
beslutning.5 I forkant av de fgrste forhandlingene om atypiske ansettelser
(deltid) hadde LO pa forhand gatt imot at DEFS skulle ga inn for forhandlinger —
noe som ogsa 1a til grunn for Sekretariatets vedtak i forbindelse med saken. I
tilfellet med midlertidige ansettelser stgttet LO at DEFS skulle ga inn for slike
forhandlinger.

Vanligvis vil den av LOs tillitsvalgte som har politisk ansvar for saksfeltet pa
nasjonalt niva representere LO i forhandlingene, dette var henholdsvis nestleder
Ester Kostgl (deltid) og nestleder Jan Balstad (midlertidige ansettelser).5¢ I det
sistnevnte tilfellet overlot man av praktiske arsaker oppgaven til lederen for LOs
Brussel-kontor, Knut Arne Sanden. Sanden hadde ogsa deltatt i de tidligere for-
handlingene som bisitter, og hadde mgtt i de mgter hvor Kostgl var forhindret fra
a delta.

LO oppnevnte i begge tilfeller en egen referansegruppe for forhandlingene.
Denne besto av saksbehandlere fra LOs administrasjon, representanter fra for-
bund som oppfattes som s@rlig bergrt (samt at de ulike sektorer skal vare repre-
sentert) og representanter fra AF/AF-forbundene, det andre norske DEFS-med-
lemmet. Gruppen skulle bista LOs forhandlingsdelegat med rad og synspunkter,
bade nar det gjaldt forhandlingenes gang og det innholdsmessige. Det ble avholdt
2-3 mgter i Igpet av forhandlingsperioden. De to referansegruppene ble ledet av
henholdsvis Kostgl og Balstad. LOs ledelse ble orientert om framdriften 1 for-
handlingene i1 form av notater.

Saker som skal behandles i DEFSs organer forberedes av LOs internasjonale
avdeling. Dette gjelder ogsa spgrsmal i tilknytning til forhandlinger pa europeisk
niva. Internasjonal avdeling skal blant annet legge til rette for LOs interne be-
handling av forhandlingsmandatet og forberede mgtene i DEFS/underorganer,
inkludert de mgter pa nordisk plan som holdes i forkant av de europeiske mgtene.
Det var imidlertid en saksbehandler med kompetanse pa henholdsvis deltids-
arbeid og midlertidige ansettelser som fikk ansvar for & vaere sekretar for refe-
ransegruppen, samt bistd LOs forhandler med ngdvendige utredninger.

3 LOs Sekretariat mgtes ukentlig og bestar av representanter for LOs forbund og valgte ledelse.
Selv om ikke alle forbund har stemmerett i Sekretariatet, har alle forbund mgterett/talerett.

36 De tillitsvalgte i LO (7-8 personer som velges av Kongressen) har politisk ansvar for hver
sine tematiske omrader.
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Arbeidsgiversiden — organisering av norsk deltakelse

Pa arbeidsgiversiden var Neringslivets Hovedorganisasjon (NHO) eneste aktu-
elle norske deltaker i forhandlingene. NHO er medlem av UNICE. Den andre
store arbeidsgiverorganisasjonen i privat sektor, Handels- og Servicenaringens
Hovedorganisasjon (HSH), er medlem av EuroCommerce. Pa det tidspunkt de to
forhandlingsrundene foregikk var det ikke noen norske medlemmer av CEEP.57

NHO deltok i UNICEs forhandlingsdelegasjon bade i forhandlingene om del-
tidsarbeid og midlertidige ansettelser, og hadde tidligere deltatt i forhandlingene
om foreldrefri. NHO forhandler regelmessig pa vegne av medlemsforbund og
medlemsorganisasjoner, og deltakelse i disse forhandlingene medfgrte derfor ik-
ke noen nye oppgaver eller endringer 1 ansvarsfordelingen mellom hovedorgani-
sasjon og medlemsorganisasjoner.

Internt i NHO ble spgrsmal i tilknytning til forhandlingene behandlet pa sam-
me mate som andre UNICE-relaterte saker, det vil si at disse ble behandlet i
NHOs arbeidsutvalg, og man hadde hgringer/sonderinger med landsforeningene
underveis. Leder av NHOs internasjonale avdeling var ansvarlig saksbehandler,
men NHO utpekte forhandlere fra sine landsforeninger. Man undersgkte hvem
som var interessert i a delta og valgte en representant ut fra en vurdering av eg-
nethet og interesse. Begge de to forhandlingsdelegatene var jurister, henholdsvis
fra NBL (N@ringsmiddelbedriftenes Landsforening) og RBL (Reiselivsbedrift-
enes Landsforening).

Koordinering pa nasjonalt og nordisk niva
LO og AF diskuterte forhandlingenes mandat i forkant av styremgtet 1 DEFS.58
Her deltok AFs leder og internasjonale sekreter. AF ble holdt informert under-
veis, blant annet gjennom sin deltakelse i referansegruppen (se ovenfor), men
ogsa i egne mgter. LO opplyser at man la vekt pa a holde AF godt informert, og
at det ikke var avvikende syn/vurderinger mellom LO og AF. Det var ikke noen
kontakt mellom LO og andre arbeidstakerorganisasjoner om forhandlingene.

Det er regelmessige mgter mellom de ulike norske arbeidsgiverorganisa-
sjonene, noe som gjorde at NHO kunne orientere om forhandlingene og diskutere
disse med andre aktgrer pa arbeidsgiversiden.

371 dag er Kommunenes Sentralforbund (KS, arbeidsgiverorganisasjonen for kommunal og
fylkeskommunal sektor), NAVO (hovedsakelig fristilte statlige virksomheter) og HSH
tilsluttet CEEP.

58 AF sto i 1997-1998 overfor en intern splittelse som resulterte i at en betydelig andel av
medlemsforbundene forlot hovedorganisasjonen for & danne en ny hovedorganisasjon —
Akademikerne. Sommeren 2000 vedtok AF at organisasjonen skulle opplgses fra og med
sommeren 2001, noe som blant annet medfgrte at organisasjonens administrasjon gradvis
ble avviklet. Vi har av den grunn ikke hatt anledning til & ga inn pa AFs interne
saksbehandling.
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LO diskuterte verken spgrsmalet om a innga i forhandlinger, mandat eller
framdrift i forhandlingene med myndighetene. NHO kontaktet Sosialdeparte-
mentet for a drgfte deltidsdirektivets betydning for pensjonsordningene. Bade LO
og NHO understreker imidlertid at man har god og regelmessig kontakt med
myndighetene i internasjonale saker mer generelt, kanskje sarlig med Utenriks-
departementet. At man ikke hadde noen form for koordinering eller informa-
sjonsutveksling i disse sakene gjenspeiler antakelig at dette ble sett som en sak
som f@rst og fremst angikk partene i arbeidslivet, iallfall inntil en avtale var
inngatt. Myndighetene har i etterkant av disse forhandlingene etablert et fast
forum for gjensidig informasjon om arbeidslivsspgrsmal pa europeisk niva, blant
annet med begrunnelse at man har behov for regelmessig kontakt og informasjon
i denne type saker. Her deltar alle hovedorganisasjonene i arbeidslivet samt
myndighetene. Initiativet ble tatt av den statsrad som har ansvar for arbeidsmiljg
og arbeidslivsreguleringer.

Den nordiske fagbevegelsen (NFS) mgtes i forkant av styremgtene i DEFS.
Dette betyr at denne typen saker diskuteres der, blant annet forhandlingsmanda-
tene. Her ble blant annet spgrsmal knyttet til begrensninger av deltidsarbeid i ta-
riffavtalene tatt opp. Det var ogsa nar kontakt mellom de nordiske delegatene
underveis 1 forhandlingene. LO oppfatter generelt de gvrige nordiske represen-
tantene som naturlige samarbeidsparter med ofte sammenfallende synspunkter.
Pa arbeidsgiversiden hadde man ikke noe strukturert samarbeid/mgteplass pa
nordisk niva, selv om det var uformell kontakt underveis i forhandlingene mel-
lom de nordiske aktgrene. NHO peker ogsa pa at det ikke er noen selvfglge at de
ulike nordiske arbeidsgiverne star for én og samme holdning i europeiske saker
av denne type, og at Norden ikke ngdvendigvis fungerer som en «blokk» 1 slike
fora.

Vurderinger av forhandlingsmandat og -resultat

De to direktivene om deltidsarbeid og midlertidige ansettelser ma i det store og
hele sies a ha vert udramatiske for norske aktgrer, bade pa arbeidstaker- og
arbeidsgiversiden. Inntrykket er at ingen av partene hadde store forventninger —
eller bekymringer — knyttet til forhandlingsresultatet. I begge forhandlings-
rundene var man klar over — eller ble raskt klar over — at resultatet neppe ville fa
vesentlig betydning for norsk lov- og avtaleverk. Det var nok innledningsvis en
viss bekymring fra LOs side knyttet til forhandlingene som resulterte i direktivet
om deltid, blant annet fordi forhandlingstemaet ble oppfattet som vidt og noe
uklart, og fordi man var noe usikker pa hva denne typen forhandlinger kunne
resultere i for norske reguleringer. LO gikk saledes imot at DEFS skulle ga inn i
forhandlinger pa dette temaet. Ved neste forhandlingsrunde, om midlertidige
ansettelser, gikk derimot LO inn for forhandlinger, og holdningen i dag er at
denne typen forhandlinger gir mulighet for innflytelse. I forbindelse med for-
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handlingene om midlertidige ansettelser var gnskemalet fra LOs side primzrt en
avtale som ville styrke de norske reglene som begrenser bruk av midlertidige
ansettelser. Det viktigste hensynet var imidlertid & hindre at en avtale skulle
svekke norske begrensninger 1 bruken av midlertidige ansettelser.

NHO sa ikke noe behov for europeiske reguleringer pa omradet «atypiske an-
settelser», men mener prinsipielt at forhandlinger er & foretrekke nar Kommisjon-
en fgrst har signalisert at man vil komme med et direktiv pa omradet. Slik NHO
vurderer det, har arbeidsgiversiden stgrre muligheter for a pavirke resultatet gjen-
nom forhandlinger, og dermed sikre at arbeidsgiversidens interesser blir ivaretatt.

Bade LO og NHO oppfattet det som viktig a delta i forhandlingene om de to
direktivene, blant annet for a fa markert norsk tilstedeverelse i denne type for-
handlinger. Selv om retten til norsk deltakelse ikke var uklar eller omstridt, sa
man det likevel som viktig a markere interesse for a delta.

LO og NHO understreker at man deltok 1 forhandlingene som del av et felles-
skap, og at man matte ta hensyn til interessene til arbeidsgivere i de land som
kunne risikere a fa innstramminger i dagens regelverk (NHO) eller
arbeidstakerne i de land som ville tjene pa innfgring av minstestandarder (LO).
LO trakk for eksempel fram hensynet til land med darligere beskyttelse enn det
man finner i Norge i sin argumentasjon for a stgtte et forhandlingsresultat som
man antok kunne fgre til en viss skuffelse blant forbund som hadde hatt
forventninger om at avtalen om midlertidige ansettelser kunne fgre til
innstramminger i det norske lovverket. Bade LO og NHO viser til at Norge, som
et lite land, ikke kan komme med for mange s@rinteresser inn i en slik prosess.
Pa et mer generelt grunnlag ser ogsa de norske organisasjonene fordelen ved at
en innfgring av minstestandarder kan bidra til a utjevne konkurransefortrinnene
for land med svak beskyttelse vis-a-vis land med sterk beskyttelse. Dette ble
imidlertid ikke framhevet som noe viktig argument i vare intervjuer.

5.4 Implementeringen

Norge har 1 forbindelse med begge direktivene meddelt EU at myndighetene har
behov for ett ars forlengelse av fristen for implementering. Begrunnelsen har
blant annet vert partenes behov for & ga igjennom og eventuelt endre kollektive
avtaler. De ngdvendige endringene i regelverket i forbindelse med implemente-
ringen av deltidsdirektivet ble foretatt i Igpet av fgrste halvar 2001. Fristen for
implementering av direktivet for midlertidige ansettelser er juni 2002. De ngd-
vendige lovendringer ble foretatt i Igpet av varen 2002.

Kommunaldepartementet ved Arbeidsmiljg- og sikkerhetsavdelingen kom i
forbindelse med direktivet om deltid fram til en saksbehandlingsprosedyre, som i
all hovedsak ogsa ble fulgt i tilfellet med direktivet om midlertidig ansettelser.
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Det er denne avdelingen som har ansvaret for begge de to direktivene.>® I og med
at de to direktivene kom sa tett etter hverandre, har ogsa saksbehandlerne kunne
trekke pa hverandres erfaringer og komme fram til en hensiktsmessig prosedyre.

Departementet anser det som noe mer krevende a implementere direktiver ba-
sert pa en avtale mellom partene i arbeidslivet enn «vanlige» direktiver, blant
annet fordi selve direktivteksten ofte ma fortolkes uten at man har tilgang til
underlagsmateriale fra EU-myndighetene. Man ser derfor behov for a trekke
partene i arbeidslivet med i prosessen tidlig, dels av praktiske grunner, da disse
kjenner til forhandlingene/avtalen og hvilke forhold som ble drgftet underveis i
forhandlingene. Dels har dette mer prinsipielle arsaker; i og med at direktivene er
basert pa en avtale mellom partene pa europeisk niva, ser man det som naturlig at
arbeidslivets parter ogsa pa nasjonalt niva er mer involvert i implementeringen
enn det som ellers er vanlig.

Departementet bestemte ogsa at alle hovedorganisasjonene skulle trekkes med
1 prosessen fra starten av, ikke bare de som hadde vart involvert i forhandlingene
direkte eller indirekte. Dette betyr at man 1 implementeringen henvender seg til et
bredere spekter av organisasjoner enn de som per i dag er med 1 den sentrale so-
sial-dialogen pa europeisk niva. Dette var i trad med den politikk myndighetene
har fgrt pa siste halvdel av 1990-tallet, der flere parter enn LO og NHO systema-
tisk er trukket med i det inntektspolitiske samarbeidet og dets institusjoner.®® Det
hadde ogsa en mer praktisk begrunnelse, en revisjon av tariffavtalene for at disse
skulle oppfylle kravene i direktivet matte omfatte alle avtaleparter i norsk
arbeidsliv.

Nar et nytt direktiv er vedtatt, starter departementet saksgangen ved 2 utarbei-
de et internt rammenotat der ulike aspekter av saksforholdet gas igjennom.!
Myndighetene ma pa et ganske tidlig tidspunkt avklare om implementeringen
krever endringer i norsk lovverk. I safall ma direktivet legges fram for Stortinget
for godkjennelse fgr E@S-komiteen fgrer det opp pa listen over direktiver som
omfattes av E@S-avtalen. Departementet har sendt ut direktivene om deltid og
midlertidige ansettelser til orientering eller kommentering/uttalelse (hgring) i
flere omganger. Hovedorganisasjonene i arbeidslivet har i begge tilfeller fatt
anledning til a uttale seg pa et tidlig tidspunkt i prosessen. Disse synspunktene er
tatt med i departementets videre behandling, som leder fram til et hgringsnotat
med forslag om hvordan direktivet kan implementeres. Dette hgringsnotatet er sa

3% Avdelingen og saksfeltet er senere flyttet over til Arbeids- og administrasjonsdepartementet.

60 Dette har blant annet gitt seg utslag i at alle hovedorganisasjonene pa arbeidstakersiden samt
arbeidsgiverorganisasjonene KS og HSH har deltatt i de offentlige utvalg som varen 1999
ble nedsatt for a se pa forhandlingssystem/inntektspolitikk, og at disse organisasjonene na er
medlem av Det tekniske beregningsutvalg for inntektsoppgjgrene (TBU).

61 For detaljer om myndighetenes behandling av E@S-saker og ansvarsfordelingen mellom
ulike departementer, se Statsministerens kontor (2001): Retningslinjer Om departementenes
arbeid med E@S-saker. http://odin.dep.no/archive/smkvedlegg/01/01/e0ssa020.pdf
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sendt ut pa ordiner hgringsrunde, det vil si til et bredere spekter av mer eller
mindre bergrte parter.

Det bgr ogsa nevnes at man i Igpet av perioden har fatt etablert et nytt mgte-
forum, en form for nasjonal sosial-dialog-utvalg 1 tilknytning til EUs arbeidslivs-
politikk. Her mgtes myndighetene og partene i arbeidslivet jevnlig et par ganger i
aret. Formalet er «en drgfting av — og gjensidig informasjon om aktuelle saker pa
EUs arbeidslivspolitiske dagsorden». Partenes deltakelse 1 den sosiale dialogen,
blant annet forhandlinger pa europeisk niva, skal vare en viktig del av samarbei-
det. Alle de stgrre organisasjonene i arbeidslivet deltar i dette utvalget. LO og
NHO deltar 1 tillegg 1 en dagsordenkomité, begrunnelsen er at disse deltar 1 den
sosiale dialogen pa sentralt niva i EU og dermed har god kjennskap til hvilke
saker som star pa dagsordenen pa europeisk niva. Sa langt har partene og myn-
dighetene mgttes her et par ganger per ar.

Direktivet om deltidsarbeid

Norske myndigheter hadde en frist til 20. januar 2001 for implementering av
deltidsdirektivet. Forslag til direktivet ble sendt til partene 1 arbeidslivet med
mulighet for orientering/kommentering fgr det endelig ble vedtatt i EUs organer
hgsten 1997. Hgsten 1999 kalte sa departementet partene i arbeidslivet inn til et
mgte der LO og NHO redegjorde for forhandlingene, og der man hadde en fgrste
diskusjon om implementeringen. I etterkant av dette mgtet ba departementet LO
og NHO, som deltakere i forhandlingene, om en vurdering av hvordan man
skulle forsta avtalen pa fglgende punkter (brev av 17.01.2000):

- Omfattes ansattes representasjon (valgbarhet/stemmerett) av «ansettel-
sesvilkar» (employment conditions)? Har dette eller liknende problem-
stillinger vert drgftet under forhandlingene?

- Har det under forhandlingene veart drgftet hvordan objektive grunner i
artikkel 4 skal forstas?

Samtidig sendte departementet ut en generell henvendelse til partene i arbeids-
livet (hovedorganisasjonene) og Arbeidstilsynet, der man ba om a fa en tilbake-
melding pa «eventuelle problemstillinger som direktivet reiser i forhold til norsk
lovgivning og/eller forskrifter». I tillegg ba man om at «partene til orientering
redegjgr for de bestemmelser i tariffavtaler som man mener bgr endres ved
implementering av direktivet». Alle departementer ble bedt om ogsa a vurdere og
melde tilbake om deltidsdirektivet ngdvendiggjgr endringer i lovgivning og/eller
forskrifter under det enkelte departements ansvarsomrade. I oktober 2000 ble
departementets endelige forslag til implementering sendt ut til et bredt spekter av
organisasjoner og instanser (ordin@r hgringsrunde). Her baserte man seg blant
annet pa tilbakemeldingene fra de ovennevnte hgringsrundene.
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Bade myndighetene og partene i arbeidslivet var godt kjent med problem-
stillingene omkring deltidsarbeid fra diskusjonen omkring ILOs deltidskonven-
sjon, som Norge vurderte 2 ratifisere om lag pa det tidspunkt som avtalen om
deltid ble inngatt. Her var blant annet spgrsmalet om representasjonsrett utredet,
og man hadde sett pa modeller med gradert stemmerett. Departementet tolket
LOs og NHOs svar pa henvendelsen av 17.01.2000 slik at representasjon i
styrende organer vil omfattes av avtalen.®? Spgrsmalet ble dermed om det var
objektive grunner for a ha ulike bestemmelser for deltids- og heltidsansatte.
Partenes svar, som er gjengitt i hgringsbrevet av oktober 2000, viser at LO og
NHO tolker ulikt hva som er «saklig begrunnet» (objective reasons). LO mener
man «overhodet ikke (kan) se noen grunn til a diskriminere deltidsansatte med
hensyn til bedriftsdemokratiske rettigheter.» NHO sier pa sin side at «Vi er ikke i
tvil om at den norske forskjellsbehandlingen av heltids- og deltidsansatte nar det
gjelder styrerepresentasjon er saklig begrunnet.» NHO mener dermed at
«kriteriet i klausul 4 nr 4 er oppfylt» og at de norske bestemmelsene kan
opprettholdes.

Departementet gikk i sitt forslag til implementering inn for a endre representa-
sjonsforskriften i Aksjeloven 3, det vil si at deltidsansatte med under 50 prosent
stilling ogsa omfattes direkte av bestemmelsene om bedriftsdemokrati.
Departementet peker pa at dette er en endring som synes rimelig ogsa utover
forpliktelsene som springer ut av det aktuelle direktivet.

Tre forhold matte avklares i spgrsmalet om deltidsansatte og representasjon:

- Beregningsregelen/vilkar for etablering av ansatte-representasjon, det vil si
skal deltidsansatte regnes med nar antall ansatte telles for a fastsla om de
ulike terskler for ansattes representasjonsrett er nadd 764

- Stemmerett

- Valgbarhet

I alle disse bestemmelsene var grensene for a bli omfattet av reglene at man
hadde mer enn 50 prosent stillingsandel. Ansatte med mindre enn 50 prosent
stilling var i utgangspunktet verken valgbare, hadde stemmerett eller ble telt med

62 T hgringsbrevet sier departementet: «I brev av 06.03.00 fra NHO heter det: 'Den engelske
teksten ma legges til grunn ved fortolkningen, og det kan da ikke utelukkes at begrepet
'employment conditions' vil omfatte retten til styrerepresentasjon'. I brev av 22.03.00 fra LO
heter det: 'LO mener at rammeavtalens begrep 'employment conditions' omfatter generelle
rettigheter, nedfelt i lov og forskrift pd samme mate som i begrepet 'employment condition'
pa engelsk».

63 Forskrift om ansattes rett til representasjon i aksjeselskapers og allmennaksjeselskapers styre
og bedriftsforsamling m.v. (representasjonsforskriften).

64 Ansatte kan kreve en representant i styret i bedrifter med flere enn 30 ansatte mens man i
selskaper med flere enn 50 ansatte har rett pa minst to og inntil 1/3 av styreplassene.

99



nar antall ansatte i bedriften ble fastsatt. Departementet foreslo a gi deltidsansatte
stemmerett og valgbarhet, dog slik at ansatte med mindre enn 50 prosent stilling
skulle ha en halv stemme. Dette bygde i hovedsak pa den modellen man hadde
utredet 1 forbindelse med vurderingen av ILOs konvensjon om deltid (ILO-kon-
vensjon 175). Det ble ogsa gjort visse begrensninger i anledningen til a vaere
ansattes representant i styret pa flere bedrifter samtidig, slik at ikke samme per-
son kunne sitte som ansattes styrerepresentant i konkurrerende virksomheter. De-
partementet kom imidlertid fram til at det ikke var urimelig a viderefgre tidligere
praksis nar det gjelder terskler for ansatte-representasjon som fgr. Man antydet
imidlertid et alternativ, nemlig a fglge samme telleregel som nar det gjaldt stem-
megivning (ansatte med under 50 prosent stilling teller som en halv). Dette ble
lgsningen som ble endelig valgt.

I forbindelse med implementeringen av deltidsdirektivet, ble ogsa den sakalte
Bransjeforskriften (Bedriftshelseforskriften) til Arbeidsmiljgloven endret. Dette
er bestemmelser om hvilke bransjer som skulle ha knyttet til seg verne- og helse-
personell, og hvem som har rett til a benytte disse tjenestene. Opprinnelig var
ansatte med 15 timer eller kortere arbeidstid unntatt fra kravet om verne- og hel-
sepersonell, det vil si at disse ikke hadde krav pa & kunne benytte slik tjeneste i
virksomheter der denne finnes. ¢ Unntaket gjelder ogsa sesongarbeidere og lik-
nende som arbeider mindre enn fem maneder per ar. Som ledd i implementering-
en av deltidsdirektivet ble fgrste del av denne unntaksregelen fjernet, det vil si at
alle ansatte uavhengig av arbeidstid na har krav pa a benytte vernetjeneste der
slik finnes. Departementet vurderte om det var behov for a endre bestemmelsene
i forskrift om verneombud og arbeidsmiljgutvalg for ndr en bedrift ma opprette
arbeidsmiljgutvalg (dvs om ogsa deltidsansatte skulle regnes med nar antall
ansatte blir fastslatt). Konklusjonen var at dette ikke var ngdvendig for a oppfylle
direktivets bestemmelser.

Spgrsmalet om tjenestepensjon sto i liten grad pa dagsordenen i forbindelse
med implementeringen av deltidsdirektivet, selv om flere aktgrer var klar over at
dette sto pa dagsordenen blant annet i Danmark. I utgangspunktet kunne ansatte
med opp til 50 prosent stilling unntas fra tjenestepensjonsordningen, uten at dette
fikk konsekvenser for ordningenes skattefritak. Dette spgrsmalet var imidlertid
under utredning pa annet hold, blant annet gjennom Regjeringens velferdsmeld-
ing og i arbeidet med nytt lovverk om tjenestepensjon. @nsket om a styrke
deltidsansattes rettigheter i forbindelse med tjenestepensjonsordninger var klart
uttalt, og blant annet begrunnet ut fra et likestillingsperspektiv. I det nye lov-

65 Loven sier at "Verne- og helsepersonalet skal bistd arbeidsgiveren, arbeidstakerne,
arbeidsmiljgutvalget og verneombudet i deres arbeid for & skape sunne og trygge
arbeidsforhold." Dette kan blant annet vere bedriftshelsetjeneste (ekstern eller intern) eller
annet personell som har ansvar for arbeidsmiljgarbeidet. Bedrifter innen store deler av
industrien, bygg- og anleggsvirksomhet, deler av transportsektoren og enkelte andre bransjer er
palagt a ha slikt personell.
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verket for tjenestepensjon bedres deltidsansattes situasjon betydelig, alle med
mer enn 20 prosent stilling skal vere tilmeldt ordningene.®¢ Det er ikke noe som
tyder pa at deltidsdirektivet har spilt noen rolle i forbindelse med beslutningen
om a endre reglene om tjenestepensjon. EUs bestemmelser om likebehandling av
kvinner og menn er referert i forbindelse med lovendringen, men ikke deltidsdi-
rektivet. Departementet vurderte spgrsmalet om tjenestepensjonsordningene i
forbindelse med implementeringen av deltidsdirektivet, og kom fram til at de nye
bestemmelsene kan begrunnes objektivt; ansatte med mindre enn 20 prosent stil-
ling vil ikke fa utbetalinger fra slike ordninger pa grunn av samordningen
mellom tjenestepensjon og Folketrygden.

Ingen av de foreslatte endringene kan beskrives som betydelige endringer av
norsk lovgivning/praksis, men det er klart at endringene i representasjonsfor-
skriften var den mest sentrale av endringene.

LOs vurdering av implementeringen

LOs Sekretariat godkjente avtaleteksten om deltidsarbeid 02.06.1997. Utkastet
hadde da vart sendt til forbundene for vurdering/kommentarer, og bare ett for-
bund (Norsk Grafisk Forbund) hadde merknader. Den generelle vurderingen fra
LO-systemet var at man i Norge i hovedsak allerede har likebehandling av hel-
tids- og deltidsansatte 1 arbeidsrettslig forstand, reguleringer og rettigheter er
knyttet til ansettelsesforholdet og ikke til arbeidstid. LO ansa at en ratifisering av
ILOs deltidskonvensjon (som var pa tale pa det aktuelle tidspunkt) ville ha like
store konsekvenser for Norge som det deltidsdirektivet ville fa. Norsk Grafisk
Forbund trakk fram formuleringen om fjerning av hindre for deltid, og mente
denne var negativ og kunne medfgre problemer for forbudet mot deltid som
fantes i flere av deres avtaler. LOs vurdering var imidlertid at avtalen/direktivet
neppe ville fgre til vansker for formuleringene i de aktuelle avtalene. Dette var et
tema som var grundig diskutert i forbindelse med selve forhandlingene, jamfgr
forbudet mot deltid 1 en del danske tariffavtaler. Som referert ovenfor gikk LO
inn for full likebehandling av heltids- og deltidsansatte nar det gjaldt bedrifts-
demokratiske ordninger.

Gjennomgangen av tariffavtalene
Partene i arbeidslivet og myndighetene var enige om at det var partene i arbeids-
livet sitt ansvar a ga igjennom og eventuelt justere tariffavtalene der dette var
ngdvendig for a oppfylle direktivet. Dette var drgftet pa mgtet hgsten 1999, og
departementet minnet om dette 1 sitt brev til partene i arbeidslivet i januar 2000.
Lgnnsoppgjgret mellom LO og NHO varen 2000 ble gjennomfgrt som et
samordnet oppgjgr, det vil si at en rekke avtaler mellom LO og NHO refor-
handles samlet. LO og NHO pala partene pa forbundsniva a foreta en gjennom-

66 Tnnskuddspensjonsloven og Lov om foretakspensjon.
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gang av avtalene med henblikk pa a sikre at bestemmelsene i deltidsdirektivet var
oppfylt. Dette ble gjort i forbindelse med de forbundsvise justeringsforhandlinger
som etterfulgte de sentrale forhandlingene. Ogsa i andre tariffomrader gikk man
igjennom avtalene for a sikre at disse ikke var i strid med bestemmelsene i direk-
tivet. Det foreligger ikke noen oversikt over hvor mange og hvilke avtaler som
faktisk ble endret. De sentrale organisasjonene forventet imidlertid ikke at det
ville vere ngdvendig med vesentlige endringer av avtaleverket. Det var likevel
ngdvendig med enkelte mindre avtalerevisjoner. Ett eksempel er at man i kom-
munal sektor apnet for at ogsa deltidsansatte ville fa lgnn under palagt verneplikt
(forholdsmessig til stillingsbrgk). Et annet eksempel finner vi innen transport-
sektoren (Overenskomst for transportselskaper i Norge), der man har endret
formuleringene i avtalen slik at ogsa deltidsansatte opparbeider lgnnsansiennitet.
Et tredje eksempel er sokkeloverenskomsten (NOPEF/OLF), der man slo fast at
«bestemmelsene om forsikringsdekning ved tap av helseattest (loss of licence)»
kunne vere i strid med direktivet. Partene ble enige om & se nermere pa dette og
vurdere endringer i tariffavtalene for a oppfylle direktivet. Tariffavtalen i statlig
sektor ble omarbeidet slik at formuleringene fra den tidligere s@ravtalen om
deltid ble innarbeidet i hovedtariffavtalen. Dette ble imidlertid oppfattet som et
ledd i det pagaende arbeidet med a forenkle avtalestrukturen i statlig sektor
(sanere s@ravtaler), og omfattet i henhold til arbeidsgiver ikke substansielle
endringer i avtalens innhold. Det var likevel en viss uenighet om hvordan direk-
tivet bar fortolkes. I forbindelse med at ansatte 1 varehandelen med under tolv
timers arbeidsuke ikke far tillegg for a jobbe ubekvem arbeidstid (UB-tillegg),
sier Handel og Kontor i Norge fglgende:

«HK og HSH har ogsa i forbindelse med forhandlingene hatt en felles
gjennomgang av overenskomstenes bestemmelser med formal a vurdere
disse opp mot bestemmelsene i Radsdirektiv 97/81/EF om deltidsarbeid
(deltidsdirektivet). HK mener at deltidsansatte med arbeidskontrakter under
12 timer pr uke behandles i strid med deltidsdirektivet i EU, som ogsa er
gjeldende for Norge. HK hevder ogsa at denne bestemmelsen strider mot
EUs likebehandlingsdirektiv fordi flest kvinner omfattes av ordningen.
Etter HKs vurdering er det urettferdig at disse ikke far de samme tilleggene
som heltidsansatte.» (HK-nytt pa nett)

Spgrsmalet om adgang til deltid synes i liten grad a ha vert diskutert i for-
bindelse med implementeringen av avtalen. Man har i norske avtaler stort sett
ikke noe forbud mot deltid, selv om enkelte avtaler i noen grad begrenser dette
eller oppfordrer til begrenset bruk av deltid.¢” Problemstillingen ble imidlertid

67 Man har et forbud mot deltidsarbeid i avtalen for avistrykkerier (Norsk Grafisk Forbund og
Grafiske Bedrifters Landsforening, § 18). Arbeidsgiversiden har ved en rekke anledninger
krevd denne fjernet uten a ha vunnet fram. I Ignnsoppgjgret i 2000 ble direktivet om deltid
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tatt opp 1 forbindelse med reforhandlingene av avtalen for avistrykkeriene, som
er det eneste tariffomradet vi kjenner til med forbund mot deltid.
Arbeidstakersiden avviste at bestemmelsen matte fjernes.

Direktivet om midlertidig ansettelser
Som i tilfellet med deltidsdirektivet, ble partene i arbeidslivet og departementene
bedt om & komme med synspunkter pa hvilke endringer i lovverket som var pa-
krevd for at Norge skulle oppfylle forpliktelsene fra direktivet. Dette ble gjort
sommeren 2000, det vil si i forkant av stortingsbehandlingen. Kommunal- og
regionaldepartementet slo tidlig fast at det var ngdvendig med en tilfgyelse i
Arbeidsmiljgloven som palegger arbeidsgiver a informere om ledige stillinger i
bedriften. Departementet tok ogsa opp spgrsmalet om ferievikarer skal regnes
med nar antall ansatte beregnes i forbindelse med representasjon i bedriftenes
beslutningsorganer. Dette ville eventuelt bety en justering av Representasjons-
forskriften (se 5.1). Det ble ikke innkalt til noe eget mgte om dette direktivet,
men man hadde i august 2000 det fgrste mgtet i det sakalte sosial-dialog-forumet.
Departementet slo fast at implementeringen av direktivet ville kreve en en-
dring av norsk lovverk. Dette innebar at direktivet matte legges fram for Stor-
tinget, som matte godkjenne at direktivet skulle innlemmes i E@S-avtalen. En
slik proposisjon ble lagt fram for Stortinget hgsten 2000.68 Her pekte man pa at
norsk lovverk oppfyller bestemmelsene om at det ma ligge objektive arsaker til
grunn for midlertidige ansettelser, men at det er ngdvendig a innfgre bestem-
melser som sikrer at midlertidig ansatte far informasjon om ledige stillinger i
virksomheten. Man viste videre til at det enkelte land kan velge om implemen-
teringen skal skje ved lov eller avtale. Under forutsetning av at partene kommer
fram til tilfredsstillende avtaler, ansa man det som ikke ngdvendig a innfgre en
generell ikke-diskrimineringsklausul pa navarende tidspunkt. Departementet vil
imidlertid fglge situasjonen og eventuelt komme tilbake med bestemmelser om
ikke-diskriminering.® Stortinget vedtok enstemmig & godkjenne at direktivet
innlemmes i E@S-avtalen.

trukket inn i arbeidsgiversidens argumentasjon, uten at dette fgrte til noen endring i
bestemmelsene.

68 St.prp. nr. 2 (2000-2001). Om samtykke til godkjenning av avgjerd i E@S-komiteen nr.
43/2000 av 12. mai 2000 om endring av vedlegg XVIII til E@S-avtala (direktiv om
mellombels tilsetjing). Tilrading fra Utanriksdepartementet av 6. oktober 2000, godkjend i
statsrad same dagen.

%9 «Ettersom det i artikkel 2 i direktivet vert lagt opp til at medlemsstatane kan velje om fgre-
segnene i direktivet skal gjennomfgrast ved lover/forskrifter eller ved at partane i arbeids-
livet ved avtale innarbeider dei fgresegnene som er naudsynte, skulle det ikkje vere
naudsynt med ein eigen generell ikkje-diskrimineringsklausul i norsk rett pa det noverande
tidspunktet. Det er likevel ein foresetnad at partane i arbeidslivet kjem fram til tilfreds-
stillande avtaler i medhald av direktivet. Departementet vil fglgje gjennomfgringa til partane
og kontinuerleg vurdere om det er naudsynt a lovfeste ein slik ikkje-diskriminerings-
klausul.» St.prp. nr. 2 (2000-2001).
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Hgsten 2001 ble det sendt ut et endelig hgringsbrev. Her opprettholdt man
forslaget om a endre arbeidsmiljgloven ved a innfgre en informasjonsplikt nar det
gjelder ledige stillinger. Man foreslo at en slik informasjonsplikt skal gjelde
overfor alle ansatte, ikke bare midlertidig ansatte. Departementet hadde ikke
funnet det ngdvendig & endre beregningsmaten for antall ansatte i representa-
sjonsforskriften. Dette var 1 samsvar med blant annet LOs vurdering av saken.
Departementet la videre til grunn at arbeidslivets parter skal sikre at
tariffavtalene er i trad med direktivet. Stortinget vedtok i juni 2002 at
arbeidsgiver skal informere arbeidstakerne om ledige stillinger i virksomheten.

LOs vurdering av implementeringen

LO sendte utkastet til avtale om midlertidige ansettelser pa hgring i forbundene,
for vedtaket i DEFS sitt styre om a godkjenne avtalen. De forbund som uttalte
seg, stgttet alle en godkjenning, og dette ble ogsa vedtaket i Sekretariatet. Depar-
tementets to brev (forespgrselen i forkant av Stortingsproposisjonen og det ende-
lige hgringsbrevet hgsten 2001) ble begge sendt til LOs ulike forbund til uttal-
else. Bare et mindretall av forbundene hadde innholdsmessige kommentarer til
hvordan implementeringen skulle skje. Disse gjenspeiles i hovedsak i LOs hg-
ringsuttalelse.

I sin endelige hgringsuttalelse ser LO det som positivt at alle ansatte skal fa
informasjon om faste stillinger. LO sier videre at det ikke er tilstrekkelig & be
arbeidslivets parter om a pase at tariffavtalene oppfyller kravene i direktivet,
siden en rekke bedrifter og arbeidstakere ikke omfattes av tariffavtale. LO gnsket
derfor en generell bestemmelse i Arbeidsmiljgloven om ikke-diskriminering og
likebehandling av midlertidig ansatte. Omrader som kan omfattes av en slik klau-
sul er etter LOs syn lgnns- og arbeidsvilkar, opplering og ansiennitetsregler. LO
viste i tillegg til enkelte paragrafer i Arbeidsmiljgloven som bgr gjennomgas.

Andre arbeidstakerorganisasjoner

Bade YS og Akademikerne stgttet departementets forslag til implementering. Pa
samme mate som LO, trakk YS fram det positive i at det foreslas at alle ansatte
far informasjon om ledige stillinger.

NHO og andre arbeidsgiverorganisasjoner

NHO var motstander av en generell informasjonsplikt om ledige stillinger. Orga-
nisasjonen argumenterte for at man ikke bgr innfgre en forpliktelse det ikke

synes a vaere behov for, og mente at dette ogsa kan fgre til at ansatte far inntrykk
av a ha fortrinnsrett til stillinger i virksomheten. Ogsa HSH var motstandere av a
innfgre informasjonsplikt for andre enn midlertidig ansatte, mens arbeidsgiver-
organisasjonen for kommunal sektor (KS) og Arbeidsgiverorganisasjonen NAVO
(semioffentlig virksomhet) ikke hadde vesentlige merknader til departementets
forslag.
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Gjennomgang av tariffavtalene
Det generelle inntrykket fra partene er at tariffavtalene i liten grad inneholder
diskriminerende bestemmelser vis-a-vis midlertidig ansatte.

5.5 Oppsummerende drofting — erfaringer og konsekvenser

Lite dramatiske konsekvenser for norsk arbeidsmarked

Fa tror at de to direktivene vil ha vesentlige konsekvenser for maten det norske
arbeidsmarkedet fungerer pa. Det er fra fgr av fa formelle hindre for a tilby
deltidsarbeid 1 norske tariffavtaler/lovverk, og i det store og hele kan man si at
oppmerksomheten i stgrre grad er rettet mot hvordan man ved frivillige tiltak kan
gke gjennomsnittlig arbeidstid for & mgte en forventet framtidig mangel pa
arbeidskraft. Dette gjelder ikke minst 1 sektorer der man har mange kvinnelige
deltidsarbeidende, for eksempel i helsevesenet. I en offentlig utredning fra 1999
som tar for seg temaet «Trygghet og verdiskaping i et fleksibelt arbeidsliv»
nevnes knapt nok problemstillinger knyttet til deltid”, og hindre for deltid eller
andre problemstillinger knyttet til deltid nevnes heller ikke i mandatet for det nye
utvalget som er satt ned for & utrede endringer i Arbeidsmiljgloven. I den grad
problemstillingen kommer opp, vil dette sannsynligvis vere 1 tilknytning til av-
gangsproblematikk i arbeidslivet — for eksempel & oppmuntre til deltid eller del-
tidspensjon framfor full pensjon/100 prosent ufgrepensjonen. I tillegg kommer
problemstillinger knyttet til ufrivillig deltid opp med jevne mellomrom. Dette
sees i hovedsak som et likestillingsproblem, og er tatt opp av bade arbeidstaker-
organisasjoner og likestillingsmyndighetene hgsten 2002.7!

Heller ikke de konkrete endringene 1 lovverk og forskrifter (representasjonsrett
for deltidsansatte med under 50 prosent stilling) og en opplysningsplikt til
midlertidige ansatte om stillinger i virksomheten kan forventes a fgre til vesent-
lige endringer 1 norsk arbeidsliv. Fgrstnevnte endring bidrar imidlertid til at om
lag sju prosent av lgnnstakerne i relevante deler av privat sektor potensielt
kommer inn under de bedriftsdemokratiske ordningene.’? Flertallet av disse er
studenter, skoleelever eller andre som ikke betrakter jobben som sitt hoved-
anliggende. I hvilken grad disse faktisk benytter sine rettigheter, gjenstar derfor a

0 NOU 1999: 34: Nytt millennium - nytt arbeidsliv?

(http://www.odin.dep.no/krd/norsk/publ/utredninger/NOU/016005-

024001/index-dok000-b-n-a.html).

71T september 2002 har f.eks. Likestillingsombudet tatt til orde for "et oppgj¢r med
deltidsbruken i helse- og omsorgssektoren" og mener at "ett tiltak kan veare a begrense
arbeidsgivers mulighet til & opprette deltidsstillinger" (Dagsavisen 11. september 2002).
Saken er ogsa tatt opp av arbeidstakerorganiasjonene.

72 Et grovt anslag beregnet av Fafo pa basis av SSBs arbeidskraftundersgkelse.
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se. Noen av disse vil ogsa falle bort fordi de ikke oppfyller kravet om a ha vert
ansatt i minst en maned (stemmerett) eller et halvt ar (valgbarhet).

Direktivet om midlertidige ansettelser kan fa en effekt ved at det legger
fgringer pa hvilke endringer i navaerende lovverk som det er mulig a gjennom-
fore. Regjeringen har lagt opp til at dagens bestemmelser om midlertidige anset-
telser (aml § 58 A) skal gjennomgas av utvalget som skal ga igjennom Arbeids-
miljgloven. Flere av de politiske partiene, inkludert de navaerende regjerings-
partiene, gnsker en oppmykning av dagens bestemmelser.

Det er videre usikkert hvilke effekter man vil se av en eventuell generell para-
graf som forbyr diskriminering av midlertidig ansatte (generalklausul). Pa den
ene siden omfattes allerede midlertidig og fast ansatte i all hovedsak av samme
regel- og avtaleverk. Pa den andre siden vil mange midlertidig ansatte skille seg
ut fra fast ansatte pa andre mater enn nar det gjelder kontraktsforhold, for eksem-
pel ved a veere lgsere tilknyttet bedriften (studenter/elever) eller relativt nyansatte
pa bedriften. Et slikt mgnster vil kanskje i stgrre grad prege Norge — som har
strenge regler for bruk av midlertidige ansettelser — enn mange andre land. Man
kan derfor tenke seg at man finner forskjellsbehandling i praksis, men at denne
vil begrunnes ut fra trekk ved arbeidstakeren eller arbeidsoppgavene, framfor ved
om arbeidskontrakten er fast eller midlertidig.

Etablering av nye rutiner og nasjonalt forum for sosial-dialogen

En konsekvens av forhandlinger pa europeisk niva med pafglgende direktiver, er
at norske aktgrer har mattet etablere rutiner for denne typen saker. Bade LO,
NHO og Arbeids- og administrasjonsdepartementet har i Igpet av prosessen med
de to direktivene etablert prosedyrer eller rutiner som sannsynligvis vil bli fulgt
ogsa i kommende forhandlinger og implementeringsprosesser. Disse avviker
imidlertid ikke vesentlig fra det som er vanlig i liknende typer saker. En praktisk
utfordring for LO, som har tradisjon for interne hgringsrunder og sekretariats-
behandling, er a tilpasse beslutningsprosessen de tidsfrister man har i slike saker
— inkludert behovet for a fa oversatt utkast til mandat og avtaletekst til norsk. En
annen utfordring er a sgrge for ngdvendig samordning mellom LOs ulike avdel-
inger og ulike typer kompetanse: internasjonal avdeling med ekspertise pa
prosessene, nasjonal arbeidslivskompetanse og L.Os juridiske kompetanse. Ikke
minst gjelder dette a sikre oversikt over hvilke konsekvenser ulike forslag og
formuleringer kan fa for norsk lov- og avtaleverk. Man kan spekulere i om ikke
dette systemet vil bli satt pa sterkere prgve hvis framtidige avtaler/forhandlings-
runder far stgrre konsekvenser for norsk arbeidsliv/norske bestemmelser. Bade
LO og NHO har imidlertid bade fullmakter, tradisjon og beslutningssystemer
som gjgr at de — som hovedorganisasjoner — kan fatte bindende beslutninger pa
vegne av sine medlemsorganisasjoner ogsa i saker som det er intern uenighet om.
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Disse fgrste forhandlingsrundene har bidratt til gkt kompetanse pa denne
typen internasjonale forhandlinger bade i LO og NHO. Dette gjelder ikke minst
for de personer som har deltatt i selve forhandlingsspillet, der ulike
forhandlingskulturer og nasjonale interesser trer fram. Fra begge parter
understrekes det at en utfordring er a sikre overfgring av kunnskap fra en
forhandlingsrunde til en annen, og at kravet om fagkunnskap tilsier skifte av
forhandler, samtidig som det er klart at forhandlingserfaring og ikke minst
kunnskap om hvordan slike forhandlingsarenaer fungerer, er viktig for & kunne
pavirke forhandlingene.

Ogsa myndighetene har mattet finne fram til en hensiktsmessig mate a hand-
tere denne typen direktiver pa. Departementet synes ikke at det uten videre er
enkelt a forholde seg til direktiver som er basert pa kollektivavtaler, fgrst og
fremst fordi det kan vare usikkerhet om hvordan formuleringer som er basert pa
tautrekking i en forhandlingsprosess skal fortolkes, og at man ikke vet hva for-
handlerne har drgftet i lgpet av prosessen. Eksempler er spgrsmalet om hva
partene mente skulle innga i et begrep som «employment conditions». Videre har
myndighetene ogsa mattet vurdere mer prinsipielt hvilken rolle partene i arbeids-
livet skal ha i implementeringen av direktiver som de selv har vert ansvarlig for
a forhandle fram. Myndighetene har valgt a trekke partene i arbeidslivet tidlig inn
i implementeringsprosessen gjennom en «dobbel» hgringsrunde og gjennom
mgtevirksomhet. I de implementeringsprosesser vi her har sett pa, har imidlertid
myndighetene vert forende.

At man na har fatt direktiver som er forhandlet fram av arbeidslivets parter pa
europeisk niva, har ogsa bidratt til bevissthet om behovet for bedre dialog na-
sjonalt omkring denne typen saker, og har dermed veart en av begrunnelsene bak
opprettelsen av det sakalte nasjonale sosial-dialog-forumet. Sa langt har mgtene
vert store og dagsordenen ganske generell, men bade partene og ikke minst myn-
dighetene ser behovet for informasjonsutveksling pa dette feltet. Mye tyder imid-
lertid pa at man vil matte vurdere mgteopplegget hvis disse mgtene skal fungere
som et forum der saker diskuteres og informasjon utveksles pa et tidlig tidspunkt.

Implementering via lov eller avtale — lite kontroversielt (enn sa lenge?)
Det har i Norge ikke vart noen vesentlig diskusjon om implementering via lov
kontra avtale, eller kompetansestrid mellom arbeidslivets parter og myndig-
hetene. Norske myndigheter har tatt — og beholdt — hovedansvaret for implemen-
teringen av de to direktivene om deltid og midlertidige ansettelser. Partene i
arbeidslivet har nok spilt en mer framtredende rolle i implementeringen enn
andre aktgrer, men det er ikke grunn til 2 hevde at prosessen har vart vesens-
forskjellig fra liknende endringer av lovverk og forskrifter.

I behandlingen av de to direktivene refereres det til at man kan velge a imple-
mentere disse avtaleveien. I de to aktuelle tilfellene har man imidlertid begrenset
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dette til & be partene a sikre at tariffavtalene ikke inneholder bestemmelser som
er i strid med direktivene. Det har ikke vert diskutert & bruke avtalene mer aktivt,
for eksempel a ta inn paragrafer som eksplisitt sikrer likebehandling pa generell
basis eller pa enkelte omrader. Dette betyr at selv om man refererer til avtalene
her, spiller avtalesystemet substansielt en annen rolle enn ved implementeringen
av direktivet om europeiske konsernutvalg. Her inngikk L.O og NHO en avtale
som sa ble gjort gjeldende for hele arbeidslivet ved lovgivning. Inntrykket er at
verken partene i arbeidslivet eller myndighetene har sett det som naturlig a legge
mer av implementeringen av disse to direktivene til avtaleveien. Dette er imid-
lertid mer et praktisk og saksavgrenset standpunkt enn en prinsipiell holdning. I
de to aktuelle tilfellene var det spgrsmal om a gjgre mindre endringer i eksis-
terende lovverk (Arbeidsmiljgloven og Aksjeloven), og man har ikke noen tradi-
sjon i Norge for a gjgre dette ved fgrst a forhandle fram en avtale som eventuelt
folges av stgttelovgivning.

Spgrsmalet om avtaleimplementering vil ventelig komme pa dagsordenen i
forbindelse med framtidige direktiver som i stgrre grad retter seg mot tema som
tradisjonelt reguleres av tariffavtaler i norsk arbeidsliv. Medbestemmelse, blant
annet retten til informasjon og konsultasjon, reguleres av de ulike hovedavtalene
mellom partene i1 norsk arbeidsliv. Direktivet om europeiske samarbeidsutvalg
ble implementert avtaleveien, og partene har tatt til orde for a
avtaleimplementere direktivet om informasjon og konsultasjon. LO og NHO
sendte 1 mai 2002 et felles brev til Arbeids- og administrasjonsministeren der de
viste til at dette var drgftet pa mgte mellom partene og myndighetene i april
2002, og at samtlige tilstedevarende organisasjoner gnsket en
avtaleimplementering hvis forholdene 1 til rette for dette. Pa dette grunnlag
gnsket LO og NHO a ta initiativ til et mgte med samtlige bergrte
hovedorganisasjoner for a fa avklart om en avtaleimplementering kunne
gjennomfgres. Sommeren 2002 ble det imidlertid klart at myndighetene likevel
ikke gnsker en slik implementeringsform for nevnte direktiv.” I stedet overlates
saken til Arbeidslivslovutvalget, et offentlig oppnevnt utvalg som for tiden gar
igjennom Arbeidsmiljgloven. Statsraden ber dette utvalget om a legge fram
forslag til implementering av direktivet om informasjon og konsultasjon. I sitt
brev til partene begrunner statsraden dette med hensynet til arbeidet i nevnte
utvalg, samt at han ikke ser det som hensiktsmessig med en ny lov som "alene
omfatter implementeringen av direktivet". Statsraden viser til at partene er bredt
representert i utvalget.

Det er sa langt uklart om denne beslutningen skal fortolkes som at myndig-
hetene anlegger en restriktiv linje nar det gjelder avtaleimplementering, eller om

73 Brev til Arbeidslivslovutvalget fra statsrdd Victor D. Normann (2. september 2002) og brev
til partene i arbeidslivet fra statsrad Normann (31. juli 2002).
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beslutningen i hovedsak ma fortolkes pragmatisk og begrunnet i den spesielle
situasjonen man har i og med at lovverket er under en stgrre revisjon. For myn-
dighetene vil avtaleimplementering kunne oppfattes som mer forstyrrende enn 2
ga lovveien, blant annet fordi det i forstnevnte tilfelle er vanskeligere & innpasse
beslutningen i det ordinere lovverket. I tillegg oppfattes den naverende stats-
raden i Arbeids- og administrasjonsdepartementet som betydelig mer skeptisk til
korporatistisk regulering enn det tidligere statsrader har vert. Ut fra dette kan
man anta at han ogsa prinsipielt vil vere mindre positivt innstilt til at partsavtaler
skal danne grunnlag for generell lovgivning. Partene i arbeidslivet har sa langt
ikke kommentert brevet fra statsraden, men det er liten tvil om at disse oppfatter
beslutningen som overraskende og uheldig, s@rlig i en situasjon der samtlige
parter i arbeidslivet har signalisert at de gnsker a fa til en implementering avtale-
veien. Man ma derfor regne med at partene vil ta denne saken opp med myndig-
hetene pa mer prinsipielt grunnlag. I hvilken grad dette vil fa praktisk betydning
for implementeringen av det aktuelle direktiv er mer uklart.

Hvorfor ikke mer oppmerksomhet?

Verken de aktuelle direktivene eller mer generelle og/eller prinsipielle problem-
stillinger knyttet til forhandlinger pa europeisk niva har sa langt fgrt til serlig
debatt 1 Norge. Inntrykket er at norske myndigheter og partene 1 arbeidslivet er
opptatt av a oppfylle kravene til en implementering. Saksbehandlingen — inklu-
dert partenes vurderinger — preges fgrst og fremst av en ngktern vurdering av det
norske lov- og avtaleverket opp mot direktivenes tekst. Observerte ulikheter 1
vurdering avspeiler partenes mer grunnleggende stasted nar det gjelder denne
type arbeidsmarkedsreguleringer. Vi har imidlertid ikke noen grunn til & anta at
det lave stgynivaet omkring disse sakene skyldes noen underforstatt enighet om
ikke & «forstyrre» nasjonale kompromisser eller mater a fatte vedtak pa. Det kan
heller ikke forklares av at saksfeltet som sadan ikke er politisert; selv om deltid
ikke 1 s@rlig grad har vart omstridt, er det betydelig uenighet om hvordan dagens
regelverk om midlertidige ansettelser fungerer. Det er snarere grunn til a tro at
ingen av partene har sett det som sarlig realistisk a bruke disse prosessene til a fa
satt egne hjertesaker pa dagsordenen. En tilleggsforklaring er naturligvis at de to
direktivene i hovedsak ble oppfattet som lite dramatiske for norsk arbeidsliv og
norsk regelverk.

Enkelte har antydet at man finner — iallfall trekk av — en form for nordisk
arroganse fra fagbevegelsens side, forstatt som at man i utgangspunktet anser det
som lite sannsynlig at direktiver basert pa minstestandarder vil fgre til noen for-
bedring av arbeidstakernes rettigheter 1 det man regner som gode nordiske
ordninger. Dette fgrer til at man ikke ser denne typen direktiver som redskaper
for a fa bedret nasjonalt regelverk, noe som gjgr at man kanskje heller ikke vur-
derer om det ligger muligheter 1 bestemmelsene. Det viktigste for de nordiske
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landene blir dermed a sikre at nasjonale (og gode) ordninger ikke svekkes, i
tillegg til at man ser det som positivt at arbeidstakeres rettigheter styrkes i de
landene som har darlig ordninger. At avtalen om deltidsarbeid fgrte til forbed-
ringer av deltidsansattes rett til & delta i de bedriftsdemokratiske ordningene, kan
i sa fall bidra til gkt forstaelse for at slike forhandlinger kan vare et redskap ogsa
for norsk fagbevegelse. I forlengelsen av dette finnes ogsa de som reiser spgrs-
malet om fagbevegelsen kunne gatt mer offensivt ut i a utnytte avtalen/direktive-
ne bedre nar det gjelder a fa tatt opp regelverk man gnsker endret eller styrket.
Kunne direktivene for eksempel veart brukt som brekkstang for a fa til en
begrensning 1 antall gjentatte midlertidige ansettelseskontrakter — noe det ikke
finnes regler for i norsk arbeidsliv? Hadde det vert mulig & argumentere for at
dagens ordninger for tjenestepensjon er tvilsom ut fra deltidsdirektivet? I
forbindelse med en av de interne hgringsrundene om direktivet om midlertidige
ansettelser, trekker for eksempel Norsk Kommuneforbund fram flere avtale-
formuleringer som de gnsker at departementet skal se pa, inkludert reglene for
tienestepensjonsordningene. Flere forbund peker ogsa pa at begrepet «objektive
forhold» er vagt, og gnsker en presisering av dette. Handel og Kontor i Norge
(HK) argumenter for at bestemmelsene om tillegg for ubekvem arbeidstid er i
strid med direktivet om deltid. HK aksepterte imidlertid at man ikke kom noen
vei med dette under lgnnsoppgjgret varen 2000.

Arbeidsgiversiden ved NHO har gatt inn for faerrest mulig endringer av opp-
rinnelig lovverk, og argumenterte for eksempel for at det ikke var ngdvendig a
endre representasjonsforskriften som fglger av deltidsdirektivet. NHO gnsket
ogsa a begrense retten til informasjon om faste stillinger i bedriften til kun mid-
lertidige ansatte. Man kan velge a tolke dette som et strategisk standpunkt for a
motvirke en praksis der denne typen direktiver «overoppfylles», og implementer-
ingsrunder brukes til & «putte inn» ekstrasaker fra arbeidstakersiden eller
myndighetene. Men en viktig malsetning for NHO er a jobbe for et enklere
regelverk, og dette hensynet ligger ogsa til grunn for NHOs argumentasjon for at
bare midlertidige ansatte bgr omfattes av reglene om informasjonsplikt om faste
stillinger 1 bedriften.

Det er ogsa vanskelig a finne belegg for at den norske uenigheten om EU i
vesentlig grad har preget forhandlingene eller implementeringen. Man kan argu-
mentere for at det er viktig for norske EU- og E@S-tilhengere at slike prosesser
oppfattes som positive, og at det ikke ytterligere ngres opp under norsk EU-
skepsis. Denne typen overveielser kunne bety at EU-positive organisasjoner som
NHO ikke ser det som gnskelig a legge opp til strid om norsk implementering.
Alternativt kunne man vente at krefter i LO — som med knappest mulig flertall
vedtok a ga imot EU-medlemskap i 1993 — ville markere seg som serlig skep-
tiske i forbindelse med forhandlingene og implementeringen. Vart inntrykk er
imidlertid at den norske EU-debatten og splittelsen 1 fagbevegelsen 1 EU-spgrs-
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malet ikke har spilt noen vesentlig rolle nar det gjelder hvordan man har vurdert
de enkelte forhandlinger og implementeringsprosesser. Ikke bare har dette vert
ganske udramatiske prosesser, det er ogsa andre enheter/personer enn de Europa-
ansvarlige som har hatt det praktiske ansvaret for selve implementeringsproses-
sen. Det er heller ikke noe som tyder pa at typiske nei-forbund i LO generelt er
mer skeptiske til denne typen forhandlinger/direktiv sammenliknet med forbund
som stgttet norsk medlemskap 1 1994, eller at disse er mindre opptatt av sektor-
dialogen/arbeidet i europeiske industrifgderasjoner m.v. At Norge star utenfor
EU har imidlertid fgrt til at man har sett det som viktig a delta i disse prosessene
for a unnga marginalisering i DEFS.

Avsluttende kommentarer

De to direktivene om deltid og midlertidig ansatte har verken fgrt til prinsipiell
uenighet om implementeringsform eller vesentlig innholdsmessig strid mellom
arbeidstaker- og arbeidsgiversiden. Det har heller ikke veart s@rlig strid nasjonalt
om forhandlingene eller de avtalene partene pa europeisk niva kom fram til. En
viktig forklaring er at disse direktivene i liten grad stilte det norske systemet pa
prgve, innholdet var i hovedsak uproblematisk i forhold til norsk lov- og avtale-
verk, og man kunne implementere disse to direktivene lovveien uten at den
uformelle arbeidsdelingen mellom lov og avtale ble forrykket. Prosessen har
heller ikke krevd noen endringer i fordelingen av oppgaver og fullmakter mellom
hovedorganisasjon og forbund/landsforeninger. Spgrsmalet om lov- vs. avtale-
implementering er imidlertid satt grundig pa dagsorden i og med at
myndighetene sommeren 2002 avviste partenes gnske om a implementere
direktivet om informasjon og konsultasjon avtaleveien.

For alle de norske partene — og ikke minst for fagbevegelsen — fgrte de fgrste
forhandlingsrundene til at man fikk understreket betydningen av den europeiske
sosial-dialogen, og dermed ogsa behovet for & utvikle rutiner og organer for a
handtere norsk deltakelse i slike prosesser. Dette innebarer ogsa en erkjennelse
av at innsatsen ma styrkes. LO diskuterer na hvordan man kan fa til bedre koor-
dinering av de ulike medlemsforbundenes europeiske arbeid — inkludert sektor-
dialogen, og hvordan man kan sikre god informasjonsflyt mellom forbund og
hovedorganisasjon. I dette arbeidet har man blant annet trukket pa erfaringene fra
svensk LO sitt Europa-arbeid.

Gjennomgangen av prosessen rundt disse direktivene viser ogsa at det tradi-
sjonelle skillet mellom internasjonalt og nasjonalt arbeid pa mange mater opp-
heves. Selve forhandlingene krever kompetanse i internasjonalt arbeid, mens
formuleringene i avtaleteksten kan fa betydelige konsekvenser for nasjonalt
regelverk. Sa langt har man lagt vekt pa a involvere personer med kompetanse pa
nasjonale forhold i forhandlingene, samtidig som den internasjonale ekspertise
spiller en viktig rolle. Derimot synes implementeringen langt pa vei a ha vert
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frikoplet fra forhandlingsprosessen, blant annet fordi denne kommer betydelig
etter selve forhandlingene i tid. Dette kan bety at de erfaringer og den kunnskap
man har fatt gjennom deltakelse i forhandlingene, ikke ngdvendigvis trekkes med
1 diskusjonen om den nasjonale implementeringen. Igjen kan man argumentere
for at dette kan endres hvis Norge forpliktes av mer kontroversielle direktiver el-
ler direktiver der det er stgrre uenighet om hvordan implementering kan/bgr
forega.

Avslutningsvis kan det veere grunn til peke pa at framtidige implementerings-
prosesser kan bli mer krevende for Norge og norske aktgrer, s@rlig hvis europe-
iske reguleringer krever stgrre endringer av norsk regelverk enn det som sa langt
har vert tilfellet, eventuelt at man far reguleringer pa omrader som per i dag ikke
er regulert i Norge. I slike tilfeller vil bade implementeringsform (lov kontra
avtale) og selve innholdet i et nytt regelverk bli mer omstridt.
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Intervjuer/samtaler med informanter

Erna Ansnes,
Seksjonsleder for Europasaker i Internasjonal avdeling, LO

Erlend Hansen,
Saksbehandler, Arbeids- og neringspolitisk avdeling LO (na Fellesforbundet)

Ellen Horneland,
Saksbehandler, Samfunnspolitisk avdeling LO

Vidar Lindefjeld,
Seksjonssjef Internasjonal avdeling Neringslivets Hovedorganisasjon

Jon Ivar Nalsund,
Avdelingsleder Internasjonal avdeling LO

Helen Remman,
Rddgiver, Arbeids- og administrasjonsdepartementet

Knut Arne Sanden,
Leder 1.Os Brusselkontor

Benedikte Schaltz,
Rddgiver, Arbeids- og administrasjonsdepartementet

Inge Stordahl,
Advokat, Reiselivsbedriftenes Landsforening

Dag Kjetil @yna,
Advokat, Neringsmiddelbedriftenes Landsforening (NBL)

Jan-Tore Strandas,
Nestleder Forhandlingsavdelingen, Norsk Kommuneforbund (telefonsamtale)

[ tillegg er en del faktaopplysninger sjekket per telefon.
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6 EU og det nordiske spil
om lov og aftale

De nordiske lande og de europceiske aftaler/direktiver om deltid
og tidsbegreenset anscettelse — en sammenlignende analyse

Sgren Kaj Andersen, FAOS

I et bredere europceisk perspektiv bliver der ofte refereret til den nordiske vel-
feerds- eller arbejdsmarkedsmodel. Udbyggede og universelt tilgcengelige sociale
vdelser samt arbejdsmarkeder med karakteristika som steerke organisationer, hgj
organisationsgrad og hgj dekningsgrad for de kollektive overenskomster bliver
ofte neevnt. Pd denne baggrund kunne man forvente, at samspillet mellem EU-
regulering og national regulering i de nordiske lande ville fd et stort set ensartet
forlpb. Det har dog langt fra veeret tilfeeldet. De fore-gdende landestudier har
vist, at de to aftaler/direktiver medfprte ganske forskelligartede forlpb og konse-
kvenser i de nordiske lande. Der vil i denne sammenlignende analyse blive argu-
menteret for, at traditionelle forskelle i balancen mellem kollektive overenskom-
ster og lovgivning samt forskelle i tilknytning til EU er de veesentligste drsager til
de forskelligartede forlpb og konsekvenser.

Forhandlingerne pa europ&isk niveau om atypiske ansettelser ledte frem til af-
taler om deltidsarbejde og tidsbegrenset ans@ttelser. Bortset fra aftalen om for-
&ldreorlov blev disse to aftaler de fgrste mellem de europiske hovedorganisa-
tioner, som siden hen blev ophgijet til direktiver, det vil sige lovgivning, for det
samlede EU. Hermed fik ogsa arbejdsmarkedsorganisationerne i de nordiske
lande en s@rlig mulighed for at fa indflydelse pa europisk lovgivning. Ser man
pa, hvad de nordiske organisationer gnskede at leegge vegt pa i forhandlingerne,
var der, pa henholdsvis arbejdsgiver- og Ignmodtagerside, ikke de store substan-
tielle forskelle 1 holdninger hen over gr&nserne. Men efter aftalerne og siden di-
rektiverne blev en realitet, udlgste selve ivaerksattelsen af de to aftaler/direktiver
i den nationale arbejdsmarkedsregulering meget forskelligartede forlgb i de nord-
iske lande. Vedrgrende effekterne af aftalerne/direktiverne viste landestudierne
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ogsa, at der var substantielle forskelle i reguleringen pa de to omrader de nord-
iske lande imellem.

I denne sammenlignende analyse skal disse forskelle landene imellem disku-
teres nermere. Parallelt til opbygningen af landestudierne er der 1 det fglgende
fokus pa parternes politikformulering, det vil sige udarbejdelse af hgringssvar op
til forhandlingerne om deltid og tidsbegraenset ansattelse pa EU-niveau, og selve
implementeringen af de vedtagne direktiver. Afslutningen former sig som en dis-
kussion af, hvordan de traditionelle forskelle i veegtningen af henholdsvis lov- og
aftaleregulering pa arbejdsmarkedet har pavirket specielt implementeringsforlgb-
ene 1 de enkelte nordiske lande. Andre faktorer der har haft betydning for natio-
nale variationer i forlgbene omkring de to aftaler/ direktiver vil ogsa blive ind-
draget — fx formelle forskelle i tilhgret til EU.

Selv om Island ikke optreeder med et separat landestudie 1 denne sammen-
hang, vil informationer om de islandske faglige organisationers vurderinger samt
selve implementeringsforlgbene i Island blive inddraget. Malet er at fa et samlet
billede af, hvordan de to aftaler/direktiver har pavirket de nordiske arbejdsmar-
keder.”* Herudover skal det bemarkes, at de oplysninger fra de enkelte lande
som inddrages i det fglgende bygger pa de fire landestudier praesenteret i denne
bog. I de tilfzlde hvor der optreder supplerende oplysninger, er der angivet
kilde.

6.1 Forskelle i implementeringsform og effekter

Indledningsvis skal vasentligste resultater fra de foregaende landestudier kort
ridses op. Malet er allerede her at skitsere, hvordan forskelle i balancen mellem
aftale- og lovregulering pa arbejdsmarkedet fremstar som en vasentlig forklaring
pa de forskelle der har vaeret i implementeringsforlgbene mellem de nordiske
lande. Endvidere skal de umiddelbare effekter af de to direktiver i de nordiske
lande kort opsummeres.

I forbindelse med Sveriges optagelse i EU blev det et principielt spgrgsmal,
hvorvidt Sverige kunne implementere direktiver vedrgrende arbejdsmarkeds-
forhold via kollektive overenskomster. Ved optagelsen ansa savel den davarende
regering som arbejdsmarkedets parter, at en sadan garanti var opnaet. I forbind-
else med implementeringen af direktiverne om deltid og tidsbegrenset ansttelse
meddelte den svenske arbejdsgiverforening, SAF, nu Svenskt Naringsliv, at man
ikke ville implementere via kollektive aftaler. Yderligere mente man heller ikke,
at de to direktiver krevede nogen form for implementeringstiltag i Sverige. De

74T den forbindelse skal Gylfi Arnbjornsson, generalsekreter i Islandsk LO, og Magniis
Norddal, juridisk chef i Islandsk LO, takkes for deres informationer om, holdninger til og
vurderinger af konsekvenser af de to aftaler/direktiver pa det islandske arbejdsmarked.
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faglige organisationer pa deres side gnskede en aftaleimplementering, men matte
opgive det pa grund af SAF/Svenskt Naringslivs principielle uvilje mod at indga
aftaler pa centralt niveau. Hermed blev de to direktiver del af en principiel strid
pa det svenske arbejdsmarked, hvor SAF/Svenskt Naringsliv ganske konsekvent
har sggt en decentralisering af aftalesystemet og fglgelig har negtet at indga
aftaler med deres umiddelbart modpart, LO.

I Danmark var der enighed om at aftaleimplementere de to direktiver — det vil
sige i modsatning til i Sverige bakkede de toneangivende arbejdsgiverorganisa-
tioner op om aftaleimplementeringen. Hertil hgrer ogsa, at der hidtil har
eksisteret en felles forstaelse mellem Dansk Arbejdsgiverforening (DA) og
Dansk LO om, at europaiske aftaler ikke ma benyttes som ’lgftestang’ for
spgrgsmal, der ellers er daekket af kollektive aftaler. Dette er blevet karakteriseret
som den danske ’afverge-strategi’.

Indfgjelsen af direktiverne om deltid og tidsbegrenset ans&ttelse 1 den eksi-
sterende regulering blev dog langt hen ad vejen overskygget af den strid, der op-
stod omkring implementeringen af arbejdstidsdirektivet, idet arbejdsmarkedets
parter, med stgtte fra et flertal 1 det danske Folketing, havde aftaleimplementeret
dette direktiv. Men EU-kommissionen vurderede, at direktivet var utilstrekkeligt
implementeret. Danmark modtog en sakaldt begrundet udtalelse’ og var pa kan-
ten af at blive stillet for EF-domstolen. Saledes var det klart, at modsat det op-
rindelige gnske kunne direktiverne om deltid og tidsbegranset ansattelse ikke
udelukkende implementeres via aftalesystemet. Fglgelig blev der — som noget nyt
— etableret en procedure for udferdigelse af fglgelovgivning, der sikrer at
restgruppen pa arbejdsmarkedet ogsa bliver dekket af direktivets bestemmelser.
Generelt set blev de to direktiver del af striden mellem arbejdsmarkedets parter,
et Folketingsflertal og regeringen pa den ene side og EU-kommissionen pa den
anden. En kontrovers, der typisk blev fremstillet som *forsvaret af den danske
aftalemodel’ overfor EU's lovbaserede arbejdsmarkedsregulering.

I Finland har implementeringen af de to direktiver varet anderledes ukontro-
versiel. Forklaringen pa dette forlgb skal givetvis findes i dels det faktum, at der
pagik en helhedsreform af ’arbejdsaftaleloven’ fra 1995 til 2000, som inddrog de
to direktiver. P4 denne vis var der allerede et vist fokus pa problemstillinger ved-
rgrende deltidsarbejde og tidsbegraenset ansattelse og direktiverne pakaldte sig
kun begrenset opmerksomheden 1 den sammenh&ng. Endvidere har det haft be-
tydning, at der i Finland, 1 videre udstrekning end 1 de gvrige nordiske lande, er
tradition for at regulere arbejdsmarkedsspgrgsmal via lovgivning. Saledes var en
lovregulering af spgrgsmal vedrgrende deltid og tidsbegra@nset som udgangs-
punkt uproblematisk.

Arbejdsmarkedets parter i Norge er i en s@rlig position da de trods det mang-
lende EU-medlemskab, men via E@S-samarbejdet implementerer arbejdsretlige
direktiver. Deres medlemskab af europ@iske organisationer betyder endvidere, at
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de tager aktivt del i de europaiske forhandlinger. Pa denne baggrund giver par-
terne udtryk for, at det er vigtigt for dem at kunne fremsta som serigse sam-
arbejdspartnere, der fglgelig kan spille en reel rolle i de europziske organisa-
tioner, og dermed ogsa fa indflydelse pa aftaler/direktiver som man under alle
omstaendigheder bliver omfattet af. Om end parterne pa det norske
arbejdsmarked principielt gerne vil aftaleimplementere EU-direktiver gav det
ikke anledning til stgrre debat, at direktiverne om deltid og tidsbegranset
ans@ttelse blev implementeret via revision af lovgivning, der indholdsmassigt
blev bergrt af de to direktiver. Samlet set har denne proces ikke adskilt sig fra
andre lovrevisioner og har grundleggende veret ukontroversiel.

Island er ligesom Norge del af E@S-samarbejdet og vil derfor typisk ogsa
implementere den social- og arbejdsmarkedspolitiske regulering som udspringer
af det europ®iske samarbejde. Konkret er direktivet om deltid blevet aftale-
implementeret af islandsk LO (ASI) og arbejdsgiverforeningen, SA. Da man i
Island har en lovgivning, der generelt almenggr indgaede kollektive aftaler,
kommer ogsa denne aftale til at omfatte alle lgnmodtagere inden for de beskaf-
tigelsesomrader, hvor ASI-forbundene har deres medlemmer. Med andre ord
denne erga omnes procedure har som konsekvens - i modsatning til situationen i
Danmark - at savel organiserede som ikke-organiserede lgnmodtagere bliver
omfattet af aftaleimplementeringen. Modsat er det ikke lykkedes de to islandske
hovedorganisationer, at na til enighed om en aftale vedrgrende tidsbegrenset an-
settelse, hvilket betyder, at den islandske stat ma sikre iverksattelsen af direk-
tivet via lovgivning.”s

Samlet set kan det konstateres, at der er klare forskelle i de implementerings-
former, der er anvendt i de enkelte nordiske lande. Yderligere kan det konsta-
teres, at disse forskelle i vid udstraekning h&nger sammen, hvad det er for regule-
ringsformer, der generelt anvendes i de enkelte lande.

Ser man n@rmere pa de effekter de to aftaler/direktiver har haft pa indholdet af
arbejdsmarkedsreguleringen i de nordiske lande, kan de fem lande groft sagt op-
deles i to grupper. For det fgrste har princippet om ikke-diskriminering fgrt til, at
der er sket en s@nkning eller fjernelse af s@rlige terskler for deltidsansatte og
tidsbegraenset ansatte fgr de opnar sarlige social rettigheder. Denne effekt har
forst og fremmest varet tydelig i Sverige og Danmark. Konkret betyder det, at
deltids- og tidsbegranset ansatte i gget omfang far adgang til pension, Ign under
sygdom, opsigelsesvarsler og lignende sociale goder. Saledes har de to aftaler/di-
rektiver faet tydelige konsekvenser for de bergrte grupper i de to lande. For det
andet ma det konstateres, at de to aftaler/direktiver kun har haft en beskeden ef-

73 Det skel tilfgjes, at i skrivende stund, april 2003, er implementeringen af deltidsdirektivet pa
det offentlige omrade endnu ikke kommet pa plads. ASI forventer, at det her vil blive
ngdvendigt med lovgivning. Det er givet at direktivet om tidsbegraenset ansa®ttelse vil blive
lovimplementeret, men loven er i skrivende stund endnu undervejs.
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fekt pa den eksisterende regulering i Norge, Finland og Island. Arsagen er pri-
mert at relativt nye reformtiltag pa disse omrader og/eller en regulerings-
tradition, der traditionelt ikke har indeholdt en forskelsbehandling af deltids- og
tidsbegrenset ansatte har betydet, at den hidtidige regulering 1 relativ hgj grad
har veret i overensstemmelse med bestemmelserne i de europaiske
aftaler/direktiver.

Bade forskelle i implementeringsform samt konsekvenser for den eksisterende
arbejdsmarkedsregulering vil blive uddybet i den afsluttende diskussion.

6.2 Baggrund

Den hidtidige implementeringspraksis

Ser man pa implementeringen af arbejdsretlige direktiver i de nordiske lande fgr
direktiverne om deltid og tidsbegrenset ansattelse har den veret domineret af
implementering via lovgivning. Konsekvensen er imidlertid ikke, at dette fgrer til
en ren lovregulering. Flere af de love, som har ivarksat direktiverne 1 Danmark
og Sverige, er udformet som semidispositive love. Det vil sige at lovene viger i
det tilfelde, at der er indgaet kollektiv overenskomst, der som minimum svarer
til bestemmelserne 1 direktivet/loven.

Der findes ogsa undtagelser i dette ellers lovdominerede mgnster: Direktivet
om europ®iske samarbejdsudvalg blev i Norge gennemfgrt via hovedaftalen mel-
lem LO og NHO, som blev gjort almen gyldig via fglgelovgivning. I Sverige
blev muligheden undersggt og diskuteret, men strandede pa praktiske problemer i
forhold til den fastsatte tidsfrist. [ Danmark indledte LO og Dansk Arbejdsgiver-
forening forhandlinger med henblik pa en aftale, men de naede ikke frem til et
resultat. Samlet kan disse forhandlingsovervejelser og initiativer ses som et
signal om, at direktivet om europ®iske samarbejdsudvalg blev opfattet som et
direktiv der kom tet pa, eller 1a inden for rammerne af, det traditionelle
aftalestof. Men kun i Norge ledte det frem til en aftale.

Ellers er den markante undtagelse de danske parters beslutning — stgttet af et
Folketings flertal — om at gennemfg@re en ren aftaleimplementering af arbejdstids-
direktivet.

Omfanget og den hidtidige regulering af deltidsbeskaeftigelse og
tidsbegraenset ansaettelse
Omfanget af deltidsbeskaftigelse og tidsbegranset ansattelse varierer ganske
betragteligt mellem de nordiske lande. Samtidig kan det ogsa konstateres, at det
varierer 1 hvor hgj grad, der har vaeret politisk opmarksomhed omkring disse
ansa&ttelsesformer.

I Sverige og Norge er groft sagt en fjerdel af de besk®ftigede deltidsansatte.
Andelen af deltidsansatte ligger vasentligt laver 1 Danmark og Finland med
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henholdsvis omkring 14 og 11 procent af samtlige beskaftigede. Felles for alle
lande er, at stgrstedelen af de deltidsansatte er kvinder, om end der ogsa er en
generel tendens til, at andelen af kvinder i deltidsbeskaftigelse falder. Andelen af
personer i tidsbegraensede ansattelser er cirka dobbelt sa hgj i Finland — knapt en
femtedel af arbejdsstyrken - som i Norge og Danmark, hvor andel ligger pa knapt
10 procent af de beskaftigede. Sverige ligger sa at sige midt imellem, idet cirka
14 procent af de besk&ftigede har en tidsbegranset ans&ttelse. Den hgje andel af
tidsbegrensede ansattelser i Finland skyldes primert en mere udbredt brug af
denne ansattelsesform inden for de statslige og kommunale omrader.

I Sverige og Norge har der hidtil veret yderst fa serregler vedrgrende deltid i
lovgivningen. I de svenske overenskomster derimod findes der pa nogle omrader
serlige bestemmelser om deltid, mens det kun i et begrenset omfang er tilfeldet
i Norge, hvor deltidsansatte saledes traditionelt har haft samme rettigheder som
ansatte pa fuldtid. Frem til vedtagelsen af den supplerende lovgivning vedrgrende
gennemfgrelsen af deltidsdirektivet havde der ikke eksisteret nogen egentlig lov-
regulering af deltid 1 Danmark. Derimod eksisterer der visse begrensninger for,
og i fa tilfelde forbud mod, deltidsansattelse i overenskomsterne. Dette var bag-
grunden for et regeringsinitiativ, som allerede i sommeren 2002 fgrte til en revi-
sion af fglgeloven om deltid, som nu blev formuleret som en egentlig deltidslov.
I Finland har spgrgsmal om regulering af savel deltid som tidsbegranset
ansattelse varet pa den politiske dagsorden siden 1980’erne. Det betyder, at
reguleringen af sddanne ansattelsesformer har veret mal for politiske initiativer
flere gange siden da, og senest indgik i den omtalte helhedsreform af
arbejdsaftaleloven. Typisk har kollektive aftaler suppleret de politiske initiativer
pa disse omrader.

Svensk lov om beskyttelse i ans@ttelsen fra 1982 fastslar, at ansattelser som
hovedprincip skal vere tidsubegrensede, hvorefter loven definerer mulige und-
tagelser. Pa vasentlige kollektive aftaleomrader findes ogsa lignende bestem-
melser om tidsbegransede ans@ttelser. Visse kollektive aftaler har dog indeholdt
serregler vedrgrende ansattelsesvilkarene for tidsbegrenset ansatte. I Norge
fastslas det nogenlunde tilsvarende i arbejdsmiljgloven og tjenestemandsloven, at
ans@ttelser i hovedreglen skal vaere uden tidsbegrensninger. I de kollektive over-
enskomster skelnes der i Norge kun sjeldent mellem tidsbegranset ansatte og
fastansatte. I Danmark har der ikke vaeret nogen lovgivning, der direkte sigter pa
at regulere tidsbegraensede ans@ttelser, men Funktion@rloven hidtil har sikret
alle der er ansat i tre maneder eller derover en raekke grundleggende rettigheder.
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6.3 Politikformuleringen

De formelle beslutningsstrukturer

Forhandlinger med sigte pa europ@iske aftaler, der siden hen ophgjes til direk-
tiver startede som navnt med forhandlingerne om foreldreorlov og blev siden
fulgt af forhandlingerne om deltid og tidsbegrenset ansattelse. Her var saledes
tale om en ny type af forhandlinger, hvorfor det ogsa er tydeligt, at de faglige
organisationer i de nordiske lande lgbende hen over disse forhandlingsforlgb har
arbejdet med at udforme og tilpasse en procedure for udarbejdelse og godkend-
else, eller afvisning, af forhandlingsmandater samt siden hen forhandlings-
resultater.

Nogle af de nordiske faglige hovedorganisationer havde faet fastlagt proce-
durer for sadanne forhandlingsforlgb, da der blev taget fat pa deltid og siden hen
tidsbegrenset ans@ttelse — fx norsk LO. Reprasentanter for andre hovedorgani-
sationer har givet udtryk for, at en egentlig formel procedure for handteringen af
disse processer fgrst kom pa plads efter disse forhandlingsforlgb — fx svensk LO.

Det er et generelt lighedstrak for de faglige hovedorganisationer, at de gverste
kompetente forsamlinger (styrelser, forretningsudvalg, etc.) har godkendt for-
handlingsmandater og forhandlingsresultater. Det galder ogsa generelt for
hovedorganisationerne, at man har hgrt medlemsforbundene i forbindelse med
udarbejdelsen af hgringssvar. Et problem i den forbindelse har ifglge flere faglige
representanter varet, at tidsfristerne var korte. Der var knapt tid til at konsultere
medlemsforbundene — s@rligt nar de reviderede forhandlingsmandater skulle
godkendes. Det bliver dog fremhavet, at ved senere forhandlinger, fgrst vikar-
arbejde (temporary agency work) og siden distancearbejde (telework), er dette
problem til dels blevet l@st.

Savel finsk, norsk som dansk LO etablerede referencegrupper, hvis opgave det
var at orientere medlemsforbundene om udviklingen i1 forhandlingerne. Her har
det typisk varet den person som sad med som national representant i EFS’ for-
handlingsdelegation som informerede om savel pagaende som kommende for-
handlinger. Svensk LO etablerede ingen fast referencegruppe, men orienterede i
forskellige sammenhange representanter for medlemsforbundene.

Da hvert land netop kun far én repraesentant med i EF'S’ forhandlingsdele-
gation rejser det spgrgsmalet, hvilken af de nationale hovedorganisationer, der
bes@tter denne plads. I Sverige er der indgéet en formel aftale om samarbejde og
koordinering mellem LO, TCO og Saco, hvori indgar, at pladsen i EFS gar pa
omgang mellem de tre organisationer. Pa samme vis findes ogsa et samarbejde
mellem de faglige hovedorganisationer, LO, FTF og AC, i Danmark; man orien-
terer og koordinerer indbyrdes. Men med henblik pa pladsen i forhandlingsdele-
gationen, og andre EFS organer, er aftalen mellem de danske hovedorganisation-
er, at organisationens stgrrelse og kerneomrader er afggrende for, hvem der
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bliver den danske reprasentant. I praksis har dette betydet, at LO langt oftest har
representeret de danske organisationer 1 EFS regi. Norsk LO og Akademikernes
Fellesforbund, AF, var begge medlem af EFS, men det har veret LO som har
representeret norske faglige interesser 1 forbindelse med forhandlingerne om
deltid og tidsbegraenset ans®ttelse — AF er nu nedlagt. De finske organisationer,
FCC, FTFC og AKAVA afggr fra sag til sag, hvem der har stgrst interesse i1 det
konkrete forhandlingsomrade og fastlegger pa denne made, hvem pladsen til-
falder.

Saledes er det fzlles for de faglige hovedorganisationer i de fire nordiske
lande, at man samarbejder og koordinerer med henblik pa bl.a. hgringssvar, men
man har etableret forskellige modeller for tildelingen af pladsen i EFS’ forhand-
lingsdelegation.

De nationale mandater

De mandater, der blev givet fra de nationale faglige hovedorganisationer op til
forhandlingerne om deltid og tidsbegr@nset ans@ttelse, er vedrgrende det sub-
stantielle indhold forholdsvis ens. Generelt var de nordiske faglige organisationer
bekymrede for, at en europaisk aftale om deltid ville gge virksomhedernes ad-
gang til at benytte den ansettelsesform pa bekostning af fuldtidsansettelser —
samme bekymring fandtes i et vist omfang ogsa vedrgrende tidsbegrenset ansat-
telse. Samlet udlgste dette en skepsis over for overhovedet at forhandle disse
emner pa europisk niveau. @nsket om ligebehandling mellem deltids- og fuld-
tidsansatte samt tidsbegrensede og tidsubegrensede ans@ttelser kunne man der-
imod tilslutte sig.

Ved siden af denne generelle enighed i reaktionen pa mandatudkastene kan
man konstatere, at der var klare forskelle 1 den konkrete udformning af hgrings-
svarene fra EFS-medlemmerne i de fire lande. Dette skyldtes dels at man havde
grebet opgaven an pa forskellig vis, dels at man i tilleg til de generelle hold-
ninger havde nogle s@rinteresser man gnskede at beskytte.

De svenske faglige organisationer prioriterede princippet om ligebehandling
op til begge forhandlinger og mente, at det eventuelle forhandlingsresultat kunne
fa konsekvenser for de eksisterende kollektive aftaler og fgre til reelle
forbedringer for svenske lgnmodtagere. Svensk LO’s hgringssvar bestod af fire
principielle og ufravigelige krav: Forhandlingerne skulle dekke hele
arbejdsmarkedet, en eventuel aftale skulle gennemfgres via proceduren i artikel
4.2 — det vil sige ggres bindende gennem en vedtagelse i ministerradet fx i form
af direktiv, der skulle vare tale om en rammeaftale, og eksisterende vilkar matte
ikke forringes.

Ud over at tilslutte sig princippet om ligebehandling var de danske faglige
organisationers reaktioner pa forhandlingsoplaeggene om savel deltid som tids-
begraenset ansettelse, at man 'ikke havde s@rlige problemer pa nogen af de to
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omrader’ og derfor mest af alt var optaget af, hvordan man kunne undga, at even-
tuelle europ@iske aftaler kunne skabe problemer i forhold til de indgaede over-
enskomster. Da der i overenskomsterne optradte barrierer for adgangen til deltid,
var det vaesentligt at fa endret et “skal’ til "bgr’ vedrgrende fjernelse af sadanne
barrierer i en europ@isk aftale. En tilsvarende defensiv strategi fremkommer kon-
kret i LO’s hgringssvar vedrgrende tidsbegraenset ans@ttelse, hvor man afviser, at
der pa europisk plan er behov for en regulering af adgangen til at benytte tids-
begrensede ans@ttelser. Baggrunden er den udbredte brug af tidsbegraensede an-
settelser i den danske bygge- og anlegssektor, vel at marke pa vilkar, der ikke
adskiller sig fra tidsubegrensede ans&ttelser.

Finsk LO, FFC, fremhavede i sine hgringssvar princippet om ikke-diskrimina-
tion, samt at europaiske aftaler ikke matte forhindre, at der pa nationalt niveau
kunne etableres hgjere standarder, end hvad en aftale matte definere. Hgringssva-
ret vedrgrende tidsbegraenset ansattelse indeholdt flere elementer end i svaret pa
deltidsmandatet. Her blev det bl.a. fremha&vet, at aftalen skulle sgge at gge og
stabilisere permanente ans&ttelser samt mere principielt, at en eventuel aftale
skulle dekke bade overenskomst- og tjenestemandsansatte (privat og offentlig
sektor).

Da det sa ud til, at der skulle forhandles samlet om atypiske ansattelser pa
EU-niveau, var norsk LO imod, at EFS overhovedet gik ind 1 forhandlinger. Som
konsekvens heraf var man ogsa imod, at der overhovedet skulle forhandles om
vilkar for deltidsansettelser. I denne tidlige fase var man nervgs for, hvad euro-
peisk regulering kunne komme til at betyde for norsk regulering. Senere fglte
man sig sikker pa, at konsekvenserne af europaisk regulering pa disse omrader
under alle omstendigheder ville blive begrensede. Herefter havde norsk LO ikke
problemer med, at der ivaerksattes forhandlinger om reguleringen af tidsbegran-
sede ansattelser. Hgringssvaret fra norsk LO understregede gnsket om at fa redu-
ceret udbredelsen af tidsbegrensede kontrakter samt det principielle punkt, at en
europaisk aftale ikke matte underminere nationale aftaler.

Det skal bemerkes, at lige savel som de nationale faglige organisationer skulle
etablere procedurer for, hvordan europaiske forhandlinger kunne handteres, sa
foregik der sidelgbende en proces, hvor EFS skulle finde fem til en intern proce-
dure for forlgbet op til og under forhandlinger. Problemet med korte tidsfrister er
navnt ovenfor. Et andet spgrgsmal omhandler tilblivelsen og karakteren af et
Jorhandlingsmandat. Det er 1 denne sammenhang illustrerende, at deltidsman-
datet blev ganske kortfattet og i almene vendinger beskrev, hvilke mal forhand-
lerne skulle sgge at na — de tekniske lgsninger 1a helt i h&nderne pa forhandlings-
delegationen. Modsat var mandatet vedrgrende tidsbegrensede ansattelser resul-
tatet af en lengere dialog mellem EFS og medlemsorganisationerne, hvilket
betgd, at mandatet ogsa kom til at indeholde detaljerede bud pa de tekniske 1gs-
ninger, aftalen skulle indeholde. Nordiske forhandlere peger pa, at dette er udtryk
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for, at europ@iske forhandlinger er en forholdsvis nystartet proces, som 1 hvert
fald pa davaerende tidspunkt stadig sggte efter sin rette form. Yderligere er
processen ogsa udtryk for, at forskellige forhandlingskulturer stgder sammen. Fra
svensk og dansk side er det blevet understreget, at man arbejdede for relativt
abne mandater, der skulle sikre et vist mangvrerum for forhandlerne pa den
faglige side. Dette gav dog problemer, idet der fra flere sydeuropaiske organi-
sationer, men ogsa fra hollandsk side, var et gnske om detaljerede mandater.

Blandt de nordiske arbejdsgivere var der en generel skepsis overfor over-
hovedet at skulle forhandle disse ansattelsesformer pa europisk niveau. Det
skete ud fra betragtningen, at fleksibilitet i ansattelsesformer er en ngdvendig-
hed, som ikke ma indskraenkes. De private arbejdsgiverorganisationer i de
nordiske lande stgttede dog principielt ideen om at forhandle, om ikke andet sa
for at fa en brugbar aftale frem for et direktiv, hvor det i hgjere grad er usikkert,
hvilken indflydelse man kunne fa pa udformningen.

Blandt de offentlige arbejdsgivere var der ogsa bekymringer for, hvad
forhandlingerne kunne fgre til — tydeligst udtrykt af de svenske reprasentanter,
der helst havde undgaet regulering i det hele taget. Det var dog ikke anderledes
end, at de offentlige arbejdsgivere i Danmark og Sverige koordinerede deres
holdninger i de respektive nationale sektioner af CEEP og var pa EU-niveau del
af CEEP’s forhandlingsdelegation. Den finske CEEP-sektion deltog i de afholdte
mgder i CEEP’s komite for sociale anliggender, men var ikke med i
forhandlingsdelegationen. Under forhandlingerne om deltid og tidsbegranset an-
s@ttelse var der endnu ikke etableret nogen norsk sektion af CEEP. Den er dog
kommet til siden hen.

Et fikspunkt 1 de nordiske arbejdsgiverorganisationers oplag til begge for-
handlinger var at fastholde, eventuelt gge, fleksibiliteten i adgangen til deltid og
tidsbegrenset ans®ttelse.

Forhandlingerne og de opnaede resultater

I forhandlingerne pa EU-niveau er der inden for EFS regi tre forsamlinger, som
medlemsorganisationerne kan have representanter med i. For det fgrste bag-
grundsgruppen, hvor alle medlemsorganisationer er representeret. For det andet
forhandlingsdelegationen, som fgrer forhandlingerne med arbejdsgivermodpart-
en, hvor der sidder én representant for hvert medlemsland. For det tredje er der
den sakaldte skrivegruppe, der normalt bestar af fem til seks personer.

Flere repraesentanter for de faglige organisationer giver udtryk for, at det har
betydning ikke blot at vaere med i EFS’ forhandlingsdelegation, men ogsa, nar
der er mulighed for det, at komme med i skrivegruppen, hvor man tager direkte
del i udformningen af aftaleteksten. I forbindelse med forhandlingerne om deltid
sad ingen nordiske reprasentanter med i ’skrivegruppen’, mens en repr@sentant
fra svensk LO var del af "skrivegruppen’ ved forhandlingerne om tidsbegrenset
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ans@ttelse. Her bliver indflydelsen handfast, bl.a. kan svenske organisationer
genkende tekstafsnit i den endelige aftale, som de selv har foreslaet. Ud over den
direkte indflydelse pa aftaleteksten er der faglige repraesentanter, som giver ud-
tryk for, at kommer man tet pa forhandlingerne, far man som reprasentant og
dernast organisation stgrre indsigt i og forstaelse for, hvad forhandlingerne kan
fgre frem til og her ikke mindst hvilke konsekvenser det kan fa for den nationale
regulering.

Reaktionerne pa begge forhandlingsresultater var generelt tilbageholdende
blandt de faglige organisationer i de nordiske lande. Nok sarligt i Danmark og
Norge havde man ikke stillet store forventninger til resultaterne og samtidig blev
vurderingen, specielt i Danmark, at de to aftaler heller ikke ville give problemer,
da de tilsyneladende kun ville have beskedne konsekvenser for den eksisterende
regulering. Kun de finske faglige organisationer har givet udtryk for, at begge
aftaler ma anses som ’sma nederlag’, da de ikke kom til at indeholde de gnskede
begrensninger i adgangen til brug af deltid og tidsbegraenset ans®ttelse. Alle
hovedorganisationerne fra de nordiske lande stemte alligevel for, da aftalerne
skulle godkendes af EFS’ styrelse.

Pa arbejdsgiversiden er der blevet udtrykt tilfredshed med, at begge aftaler fik
karakter af rammeaftaler, som herefter skal udfyldes pa nationalt niveau, samt at
man undgik sanktionsbestemmelser.

6.4 Implementeringen

Indholdet af implementeringen

Implementeringen af et arbejdsretligt direktiv bestar af to principielt adskilte
processer. For det fgrste skal staten sikre at direktivets bestemmelser til enhver
tid positivt kan opfyldes, hvilket betyder at nye lovgivnings- eller aftaletiltag er
ngdvendige, hvis den eksisterende regulering ikke fuldt ud opfylder direktivets
bestemmelser. For det andet skal staten sikre, at eksisterende lovgivning og kol-
lektive aftaler ikke materielt strider imod direktivet. I relation til direktiverne om
deltid og tidsbegraenset ansattelse har det, som det vil fremga nedenfor, primert
varet princippet om ikke-diskriminering af disse to grupper af ansatte, som har
fort til revision af eksisterende love og aftaler. I det fglgende skal savel ny re-
gulering som revision af den eksisterende gennemgas. Hensigten er bade at sam-
menligne de konkrete implementeringstiltag og give en indikation af tiltagenes
betydning for den eksisterende regulering.

Ny regulering er kommet til i Sverige 1 form af en lov, der forbyder diskri-
minering af deltids- og tidsbegrensede ansatte. Samtidig kan det bemarkes, at
lovgivningsinitiativet blev begrenset til dette omrade. Saledes vurderede rege-
ringen, at der ikke var behov for ny lovgivning vedrgrende bl.a. misbrug af
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tidsbegrensede ansattelser samt garantier for information og hgring om denne
ans@ttelsesform. Vedrgrende kollektive aftaler er der fgrst og fremmest sket
noget pa de offentlige aftaleomrader: Der er indgaet nye aftaler om pension inden
for staten, landsting og kommuner som imgdekommer direktivernes bestemmel-
ser, men som herudover udgjorde en basal omlegning af det davarende pen-
sionssystem. Landsting og kommuner har herudover gennemfgrt en generel
revision af deres overenskomster, idet man fgrhen 1 overenskomsterne skelnede
mellem faste fuldtidsansatte pa den ene side og tidsbegranset og visse grupper af
deltidsansatte pa den anden. Dette er nu @ndret. En lignede revision har fundet
sted pa det statslige omrade, hvor aftalen om lgn og anszattelsesvilkar nu omfatter
alle ansatte. Fgrhen var ansatte med mindre end 40 procent af fuld tid ikke
omfattet af aftalen. Pa det private aftaleomrade er der indgaet en ny pensions-
aftale for de privat ansatte funktionarer (’privattjenestemandene’). Denne aftale
ma karakteriseres som en tilpasning af eksisterende aftaler til direktivernes krav.

I Danmark er direktiverne fgrst og fremmest blevet aftaleimplementeret.
Opsamlings- og rammeaftalerne pa de store aftaleomrader ma karakteriseres som
ny regulering. Selvom det pa nuvarende tidspunkt er vanskeligt at vurdere, om-
fanget af overenskomster, der samlet er blevet pavirket af de to direktiver, kan
det n@vnes, at der har vist sig eksempler pa aftaler med s@rlige timegrenser (fra
15-30 timer pr. uge), der bevirkede at deltidsansatte under disse timegraenser ikke
var omfattet af visse sociale rettigheder. Disse timegr@nser er nu blevet revideret.
Fglgelovgivningen vedrgrende deltid kom til at besta af en sakaldt bilagsmodel,
hvor LO og Dansk Arbejdsgiverforenings opsamlingsaftale blev gjort almen-
gyldig for hele det private arbejdsmarked. Tilsvarende blev de statslige og
(amts)kommunale aftaler gjort almengyldige for det offentlige arbejdsmarked.
Yderligere blev funktionarloven revideret idet timetersklen for, hvornar loven
gxlder blev nedsat fra 15 til 8 timer. Den forventede fglgelovgivning vedrgrende
tidsbegraenset ansattelse’ far en lidt anderledes karakter. Der er dels tale om en
om en lov, der sigter pa ligebehandling af tidsbegranset ansatte, dels nok en
revision af funktion@rloven. Denne gang foreslas det, at greensen for hvornar
funktionarer er omfattet af almindelige opsigelsesvarsler nedsattes fra tre til en
maned.

I Finland ferte implementeringen til forholdsvis begrensede justeringer af
eksisterende love. I arbejdsaftaleloven blev der indfgjet bestemmelser om ikke-
diskriminering og arbejdsgiveres pligt til at informere om og tilbyde deltids-
ansatte arbejde 1 tilfelde, at der er behov for yderligere arbejdskraft. Yderligere
blev der i "personalfondslagen’ fjernet et afsnit der gav mulighed for at udelukke
tidsbegraenset ansatte fra at blive medejere af s@rlige medarbejderfonde. Til dette

76 T skrivende stund, april 2003, er lovforslagene vedrgrende direktivet om tidsbegranset
arbejde endnu ikke vedtaget. De forventes dog vedtaget i deres nuvaerende form.
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billede ma tilfgjes, at der gennem en leengere periode havde veret en vis op-
marksomhed omkring deltids- og tidsbegranset ansattes vilkar og at dette af-
spejledes i den helhedsreform af arbejdsaftaleloven som var undervejs, da direk-
tiver om deltid og tidsbegraenset ansattelse blev en realitet. Man kan havde, at
den politiske opmarksomhed og reforminitiativet i et vist omfang havde over-
halet direktiverne.

I Norge forte deltidsdirektivet til at representationsbestemmelserne i loven om
aktieselskaber blev @ndret saledes, at deltidsansatte fik stemmeret og blev valg-
bare til aktieselskabers bestyrelser. Arbejdsmiljgloven blev @ndret, da ansatte
med under 15 timer pr. uge hidtil ikke havde ret til at vere del af en s&rlig perso-
naleordning, hvis mal er at sikre et rimeligt arbejdsmiljg. Denne timegranse blev
fjernet. Spgrgsmalet om pensionsrettigheder for deltidsansatte var blevet rejst i
Norge som del af et regeringsinitiativ. Det vil sige, at ny lovgivning om
pensionsrettigheder forbedrede deltidsansattes vilkar, idet alle med beskeftigelse
i mere end 20 procent af fuld tid — mod tidligere 50 procent af fuld tid — nu blev
omfattet af ordningerne. Vasentligt er det, at deltidsdirektivet ikke spillede
nogen direkte rolle i tilblivelsen af denne ny lovgivning. Ved implementeringen
af direktivet om tidsbegrenset ans®ttelse blev det besluttet at gennemfgre en
justering af arbejdsmiljgloven, der forpligter virksomheden til at informere alle
ansatte — herunder ogsa tidsbegraenset ansatte - om ledige stillinger. Samtidig var
det vurderingen, at der ikke var behov for at indfgre en generel ikke-
diskrimineringsbestemmelse. At dette blev tilfeldet, skal ses 1 sammenha@ng
med, at der traditionelt ikke er blevet skelnet mellem, og dermed heller ikke
diskrimineret mellem, deltids- og fuldtidsans®ttelse samt mellem tidsbegranset
og tidsubegranset ans&ttelse 1 norsk arbejdsmarkedsregulering.

Det kan konstateres at ny regulering direkte foranlediget af direktiverne finder
vi i Sverige og Danmark, mens direktiverne i Finland og Norge har fort til en
forholdsvis beskeden revision af eksisterende lovgivning og aftaler. Vedrgrende
deltidsdirektivet har et dominerede spgrgsmal veret timeterskler, som eksklu-
derede deltidsansatte under disse timetarskler fra en reekke sociale rettigheder.
Umiddelbart fremstar spgrgsmalet om pensionsrettigheder som den problem-
stilling, der oftest er blevet aktualiseret. Det skal bemearkes, at revisionen af disse
timeterskler enten har fort til, at de helt er blevet fjernet, eller — og det er til
syneladende sket oftest — de er blevet sat ned til 20 procent af fuld tid eller 8
timer pr. uge. Det er bl.a. tilfeldet for revisionen af aftalen om tillegspension
mellem Privattjanstemannakartellen og SAF i1 Sverige, revisionen af
funktion@rloven i Danmark og formuleringen af den nye lov om
"tienestepension’ i Norge. Timegranserne 12 ikke pa et identisk niveau fgrhen,
hvilket er en indikation for, at den nye regulering har skabt en mere ensartet
regulering pa tveers af de nordiske lande.
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Endelig skal det bemerkes, at det pa nuvarende tidspunkt ikke er muligt at
vurdere de fulde aftalemassige konsekvenser af de to direktiver. Det typiske
mgnster er, at de respektive organisationer i de enkelte nordiske lande kun
efterhanden er ved at fa indsigt i, hvilke @ndringer — om overhovedet nogen —
direktiverne har afstedkommet inden for specifikke sektorer og/eller i decentra-
le/lokale aftaler.

Fra radgivning til forhandlet lovgivning

Det hedder i de generelle betragtninger i bade direktivet om deltid og direktivet
om tidsbegrenset ans@ttelse, at arbejdsmarkedets parter bgr have en serlig rolle i
forbindelse med savel 'gennemfgrelsen’ som ’anvendelsen’ direktiverne. Dette
skal naturligvis ses i lyset af, at det i princippet er parternes egen aftale — indgaet
pa europzisk niveau — som skal gennemfgres’ og bringes i anvendelse’ i med-
lemsstaterne. Det fremgar da ogsa af udtalelser fra ministerierepresentanter i de
enkelte nordiske lande, at man ansa det som rigtigt at inddrage arbejdsmarkedets
parter i implementeringsarbejdet. Dette giver anledning til at se nermere pa ikke
bare spillet mellem lovgivning og aftaler, men ogsa den position arbejdsmarke-
dets parter fik specifikt i forhold til lovgivningsinitiativer og dermed generelt i
implementeringsprocessen.

I Sverige er det Erhvervsministeriet (' Naringsdepartementet’), der indbyder
parterne til samrad, nar arbejdsretlige direktiver skal implementeres. I disse
trepartsdrgftelser tilkendegav de enkelte organisationer deres holdning til, hvor-
vidt direktiverne skulle aftale- eller lovimplementeres. Endvidere blev et omdrej-
ningspunkt i drgftelserne, om der eksisterede aftaler pa forbundsniveau som dis-
kriminerede personer pa deltid eller i tidsbegrenset ansattelse.

Det var 1 udgangspunktet Kommunaldepartementet, men senere Arbeids- og
administrasjonsdepartementet som i Norge havde ansvaret for gennemfgrelsen af
implementeringen af de to direktiver. Ministeriet bad i relation til begge direk-
tiver arbejdsmarkedets parter om at vurdere, hvilke juridiske tiltag der var pa-
krevet. I forbindelse med deltidsdirektivet blev der indkaldt til mgde, mens
direktivet om tidsbegrenset ans@ttelse blev behandlet i det dengang nyoprettede
social-dialog-forum. Fra ministeriets side er det blevet fremha&vet, at ud over det
principielt rigtige i at inddrage arbejdsmarkedets parter, er der ogsa praktiske
spgrgsmal fx vedrgrende tolkningen af direktivtekster, hvor parterne kan spille en
vesentlig rolle. For eksempel var der i Norge diskussioner om, hvorvidt valg-
barhed og stemmeret var emner, der var omfattet af anseattelsesvilkar’ (employ-
ment conditions) i aftalen om deltid. Yderligere var der usikkerhed omkring,
hvordan ’objektive forhold’, der begrunder s@rlige undtagelsesmuligheder, skulle
forstas. Her gnskede ministeriet at hgre parternes udlegning af teksten. Hertil ma
det ogsa tilfgjes, at det direkte er neevnt i de betragtninger, der er inkluderet i de
to direktiver, at hvor der indgar begreber, som ikke er defineret nermere i direk-
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tivteksterne, skal disse defineres 1 overensstemmelse med ’national ret og/eller
praksis’. Indirekte legger dette ogsa op til dialog mellem de lovgivende myndig-
heder og arbejdsmarkedsorganisationerne.

I Finland er der blevet nedsat et trepartsorgan med henblik pa implemente-
ringen af EU-direktiver. Men konkret i forhold til direktiverne om deltid og tids-
begraenset ansattelse blev det den komite ’statsradet’ havde nedsat som ansvarlig
for "arbejdsretslovreformen’ som kom til at tage sig af implementeringsarbejdet.
Som navnt ovenfor blev den lovgivningsmassige iverksattelse af de to direk-
tiver inkluderet i dette arbejde. I den forbindelse blev arbejdsmarkedsorganisa-
tionerne indkaldt til drgftelser med henblik pa at hgre deres vurderinger af, hvad
implementeringen ville krave.

Ogsa i Danmark er der blevet oprettet et serligt organ til at varetage imple-
menteringsspgrgsmal — Implementeringsudvalget. Hvis der blandt arbejdsmar-
kedets hovedorganisationer er tilslutning til at aftaleimplementere direktiver,
indkaldes udvalget for at tilrettelegge forlgbet af implementeringen. Udvalget
skal endvidere sikre, at krav til implementeringen overholdes — herunder tids-
frister — og endvidere fremkomme med anbefalinger vedrgrende supplerende lov-
givning og fungere som lovforberedende udvalg.

Trepartsdrgftelser har saledes fundet sted i alle fire lande vedrgrende imple-
menteringen af de to direktiver, men karakteren af disse drgftelser varierer. Der
er ingen tvivl om, at parterne har varet ganske dybt involveret i processerne i
Sverige, Finland og Norge selvom hovedinitiativet tydeligvis har ligget 1 mini-
sterielt regi. Det er herfra man har indkaldt til mgder, formuleret forespgrgsler,
fremkommet med vurderinger af ngdvendige lovrevisioner mv. I Danmark der-
imod kom der til at ligge et hovedinitiativ hos arbejdsmarkedets parter alene ved
det, at der fgrst blev aftaleimplementeret og siden skrevet fglgelovgivning pa
grundlag af aftaleteksterne. Oprettelsen af implementeringsudvalget understreger
dette forhold. Det danske Arbejdsministerium, nu Beska&ftigelsesministeriet, var
dog den part der papegede og tog initiativ til ngdvendige lovrevisioner.

I Sverige, Norge og Finland har arbejdsmarkedsorganisationerne i forskelligt
omfang veret i dialog med og radgivet de lovgivende myndigheder. I Danmark,
derimod, har aftaleimplementeringen givet parterne en anderledes central rolle,
idet parternes aftaler dels blev gjort alment gyldige (deltid), dels kom til at prege
fglgelovgivningen (tidsbegranset ansattelse). Pa denne baggrund kan processen
karakteriseres som ’forhandlet lovgivning’.

Det er i den sammenhang vard at bemarke, at nar direktivbestemmelserne er
skrevet ind i overenskomsterne, bliver det principielt ogsa arbejdsmarkedets par-
ters opgave at sikre ’anvendelsen’ eller handhavelsen af direktiverne. Umiddel-
bart er dette, pa grund af aftaleimplementeringen, tydeligst i Danmark, men det
er ogsa tilfeldet i Finland hvor bestemmelserne efterfglgende, som navnt
ovenfor, er blevet skrevet ind i overenskomsterne. Dog ma det tilfgjes, dels at det
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principielle ansvar for at direktiver efterleves stadig ligger hos staten, dels at de
grupper som ikke er omfattet af overenskomsterne under alle omstendigheder er
dakket af lovgivning.

Vurderinger af implementeringen

Kontroverser om implementeringsproceduren opstod 1 Sverige og Danmark og 1
tilleg hertil forskelle i vurderingen af de substantielle konsekvenser for den eksi-
sterende regulering. I Finland og Norge begrensede de uenigheder, der opstod
sig til indholdsmessige spgrgsmal.

I Sverige er det blevet understreget fra Svenskt Naringslivs side, at man siden
hen heller ikke er blevet overbevist om, at det er meningsfuldt at aftaleimplemen-
tere direktiver som dem vi hidtil har set. Man ser saledes heller ingen idé i, at ga
efter den "danske model’, som man ikke vurderer som meget mere end "kopiering
af direktivets bestemmelser’. Pa lgnmodtagersiden var der heller ikke entydig op-
bakning til aftaleimplementeringen. Bade inden for TCO og Saco var der tilsyne-
ladende ’en eller anden’ i medlemsforbundene som ikke havde noget imod, at der
kom lovgivning frem for aftaler — her skulle ikke ’betales’ gennem forhandlinger.

Vedrgrende forskelle i vurderingen af konsekvenser for den eksisterende
regulering i Sverige kom den mest markant til udtryk i SAF/Svenskt Naringslivs
umiddelbare afvisning af noget behov for ny regulering overhovedet. Modsat har
der ikke varet store uoverensstemmelser mellem de offentlige arbejdsgivere og
lgnmodtagerorganisationerne i vurderingen af konsekvenserne.

Der var generel opbakning til aftaleimplementeringen 1 Danmark, men for-
skellige vurderinger af betydningen af, at det nu blev ngdvendigt med fglge-
lovgivning. Mest afslappet tog man det nok blandt akademikerne i AC, mens
Specialarbejderforbundet i LO til det sidste fastholdt, at man skulle ga efter den
rene aftaleimplementering om det sa fgrte til en sag ved EF-domstolen eller e;j.
Spgrgsmalet om gratis gevinster dukkede ogsa op i Danmark, da Dansk Arbejds-
giverforening blev fortgrnet over, at LO —1 DA’s udlagning - 1 samspil med det
daverende Arbejdsministerium fik nedsat timegransen i funktion@rloven som
del af fglgelovgivningen i forbindelse med deltidsdirektivet. Modsat gik de
(amts)kommunale arbejdsgivere en anden vej, idet de fik inddraget timegraense-
spgrgsmalet i de ordinare kollektive forhandlinger inden fglgelovgivningen blev
vedtaget. Fglgelig blev konsekvenserne af lovrevisionen indde@mmet for amter
og kommuner — Ignmodtagersiden havde sa at sige "betalt’.

Den tydeligste kontrovers om implementeringsproceduren opstod, da man for
forste gang skulle udforme en fglgelovgivning — det var om deltid. DA og LO gik
1 teet dialog med Arbejdsministeriet til stor irritation blandt de gvrige organisa-
tioner. Generelt var vurderingen, at DA og LO er de dominerende organisationer,
og det kan der ikke pilles ved, men der blev efterlyst en mere elegant handtering
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af processen fra de to sterke organisationers side, saledes at de gvrige organisa-
tioner i implementeringsudvalget reelt oplever sig som del af processen.

Uenighederne i Finland begrensede sig som n&vnt til selve indholdet af
implementeringen. Lgnmodtagerorganisationerne er af den opfattelse, at imple-
menteringen forblev halvhjertet. Hermed mener de, at man burde have gennem-
gaet alle love, hvor der optrader forskellige former for greensetarskler, der even-
tuelt kan tolkes som diskriminerende over for deltids- og/eller tidsbegranset an-
satte. Som eksempel fremha@ver man ferieloven, som ikke blev taget op i imple-
menteringsprocessen, men som ifglge de faglige organisationer indeholder
terskler, der muligvis kan udlegges som diskriminerende.

Der fremkom ogsa forskellig vurderinger af, hvad der var ngdvendige tiltag i
Norge. Tydeligst kom dette frem i forbindelse med direktivet om tidsbegraenset
ansattelse. Stortinget vedtog, at arbejdsgiverne skal informere ansatte — herunder
ogsa tidsbegranset ansatte - om ledige stillinger i virksomheden. De norske
arbejdsgivere, bl.a. NHO, sa intet behov for en sadan informationspligt og fryg-
ter, at det vil give ansatte en fejlagtig opfattelse af at have fortrinsret til ledige
stillinger i den pagaldende virksomhed. LO pa sin side gnskede, at der blev ind-
fgrt en bestemmelse om ikke-diskriminering i arbejdsmiljgloven med henblik pa
tidsbegrenset ansatte. Det fik man ikke.

Om end det kun har veret 1 Sverige og Danmark at proceduremassige spgrgs-
mal har skabt stgrre kontroverser, sa har mulige konsekvenser for den eksiste-
rende regulering givet anledning til debat og forskelligartede vurderinger 1 alle
fire lande. Hertil kommer naturligvis ogsa den efterfglgende fortolkning af nye
love og aftaler. Her kan det ogsa vise sig, at vurderingerne varierer. Dette vil
blive taget op nedenfor.

6.5 Effekter af direktiverne pd de nordiske
arbejdsmarkeder

Umiddelbare effekter
Ser man pa de umiddelbare effekter af de to direktiver i de fire nordiske lande
kan det kort opsummeres pa fglgende made:

Fra faglig side vurderes det i Sverige, at afskaffelsen af terskler i aftalerne om
ansttelses- og pensionsvilkar i den offentlige sektor far positive konsekvenser
for iser kommunalt ansatte. Yderligere vurderes det, at forbudet mod at diskri-
minere vil styrke de faglige organisationers forhandlingsposition i forhold til
fremtidige spgrgsmal vedrgrende deltids- og tidsbegranset ansatte.

I Danmark har kravet om ikke-diskriminering i deltidsdirektivet fgrt til revi-
sion af en rekke kollektive aftaler som indeholdt forskellige timeterskler, for
den ansatte opnade bestemte rettigheder, ligesom der blev gennemfgrt en
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nedsattelse af timetersklen 1 funktionarloven. Hermed har visse grupper af
deltidsansatte opnaet ret til pension, lgn under sygdom, opsigelsesvarsel mv. Det
kom til at bergre grupper primart inden for servicefagene (bl.a. studerende).
Direktivet om tidsbegrenset ans@ttelse betgd pa det (amts)kommunale omrade,
at timelgnnede nu skal overga til at vaere manedslgnnede efter en maned mod
tidligere tre. Det betyder bl.a., at de nu efter en maned opnar ret til Ign under
sygdom. Herudover har aftaleimplementeringen af dette direktiv i vid
udstraekning baret praeg af, at man pa begge sider af bordet grundleggende har
varet tilfreds med den eksisterende nationale regulering, hvorefter kunsten i
aftaleimplementeringen har vearet at opfylde direktivets krav, men sa vidt muligt
undga at det fik konsekvenser for eksisterende aftaler. Effekterne af
fglgelovgivningen vedrgrende tidsbegranset ansattelse forventes ogsa at blive
begrenset.

I Finland faldt implementeringen som navnt sammen med en helhedsreform
af "arbejdsaftaleloven’ som forlgb fra 1995 til 2000. Vurderingen er, at de fak-
tiske @ndringer, direktiverne har medfert, er yderst beskedne. Pa samme vis kan
de umiddelbare effekter af de to direktiver kun karakteriseres som beskedne i
Norge. Her har som n@vnt ovenfor vaeret tale om mindre revisioner i lovene om
aktieselskaber og arbejdsmiljg. Nar de to direktiver tilsyneladende har faet min-
dre effekt i Norge og Finland, kan det skyldes, at relativt nye reformtiltag pa om-
radet og/eller en reguleringstradition, der ikke har fgrt til forskelsbehandling af
henholdsvis deltids- og tidsbegrenset ansatte, er kommet direktiverne i for-
kgbet’.

I Island har det traditionelt veret hovedreglen at rettigheder og pligter er iden-
tiske for deltids- og heltidsansatte samt tids- og tidsubegraenset ansatte. Saledes
har effekterne af de to direktiver varet marginale. Det er dog islandsk LO’s vur-
dering, at direktivet om tidsbegranset ansattelse styrker den enkelte lgnmodtag-
ers retssituation, da direktivet udbygger beskyttelsen mod misbrug af tidsbegran-
sede ansattelser.

Effekterne i de nationale reguleringer tyder samlet pa, at der er sket en faktisk
konvergens 1 indholdet af retstilstanden for deltids- og tidsbegrenset ansatte i
Norden. Det gelder fx de timeterskler, der som tidligere navnt enten er fjernet
eller som oftest er blevet nedsat til 20 procent af fuld tid (otte timer per uge).
Inden implementeringen 1a disse timeterskler pa varierende niveauer i de fire
lande. Generelt tyder det pa, at vi har faet en mere ensartet regulering af ansat-
telsesvilkarene for deltids- og tidsbegreensede ansatte i Norden.

Vurderingen af de umiddelbare effekter som de to direktiver har haft, ma ogsa
inddrage det faktum, at der er eksempler pa, at arbejdsgiverorganisationer relativt
tidligt i de europziske forhandlingsforlgb forudsa, at eventuelle aftaler kunne
komme til at betyde vaesentligt ekstraomkostninger. Dette l&gger op til en to-
sporet strategi, dels forsgger man at pavirke de europaiske forhandlinger med
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henblik pa at minimere en eventuel omkostningsbyrde, dels forsgger man at ind-
drage spgrgsmalet i de nationale kollektive forhandlinger med den malsatning at
fa Ignmodtagerne til at ’betale’ for de forbedringer i arbejdsvilkar, som ser ud til
at vaere pa vej. Et eksempel er her de (amts)kommunale arbejdsgivere i Danmark,
som sa en risiko for, at nye sociale rettigheder til deltidsansatte kunne komme til
at koste de kommunale arbejdsgivere op mod DKK 500 millioner om aret. Som
navnt lykkedes det dem at fa inddraget dette spgrgsmal i de ordinare kollektive
forhandlinger. En tilsvarende situation opstod i Sverige, hvor kommuner og
landsting risikerede tilsvarende nye udgifter pa grund af aftalen/direktivet. Den
‘tilpasning’ af reguleringen som pa denne vis kom ind i de kollektive aftaler fgr
den egentlige implementering af, i dette tilfaelde deltidsdirektivet, ma betragtes
som en effekt af netop dette direktiv.

En dimension, der knytter sig til denne ’tilpasning’ af reguleringen, er, at der
mere overordnet er opstaet en ny opmerksomhed omkring deltids- og tidsbe-
graenset ansattes arbejdsvilkar. Det er et forhold, som serligt er blevet fremhavet
af svenske organisationsrepresentanter.

Effekter af fortolkningstvister

Det er allerede fremhavet ovenfor, at faglige repraesentanter i flere af de nordiske
lande der i relation til specifikke love og aftaler stiller spgrgsmalstegn ved, om de
to direktiver er fuldt og korrekt implementeret i love og aftaler i de fire lande. Pa
den baggrund er vurderingen, at tvister vil dukke op og kan fgre til faktiske @&n-
dringer i reguleringen. Det vil sige, at det kun efterhanden bliver klart, hvilken
fortolkningspraksis, der udvikler sig i relation til den ny lovgivning og de nye
aftaletekster om de to ansattelsesformer. Som n&vnt i fx det finske landestudie
er der allerede forekommet domstolsafggrelser, som peger pa, at princippet om
ligebehandling mellem de forskellige grupper af ansatte far stgrre konsekvenser
end fgrst antaget. Meget tyder pa, at en lignende udvikling kan komme i de
gvrige lande, hvilket naturligvis ogsa betyder, at de fulde konsekvenser af de to
direktiver fgrst efterhanden bliver klare.

6.6 Varierende balancer mellem lovgivning og aftaler

Pa trods af at Norden i et bredere europaisk perspektiv ofte ses som kendetegnet
ved en bestemt velferds- eller arbejdsmarkedsmodel med sa@rlige karakteristika,
har aftalerne/direktiverne om deltidsarbejde og tidsbegraenset ans®ttelse tydelig-
vis medfgrt forskellige konsekvenser i de respektive nordiske lande.

Som tematiseret 1 indledningen drejer disse forskelle, forst og fremmest i
implementeringsforlgbet, sig om basale variationer i balancen mellem lovregu-
lering og kollektive aftaler indgaet mellem arbejdsmarkedets parter i de respek-
tive nordiske lande.
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Arbejdsmarkedets parters selvregulering, via de kollektive overenskomster,
har en grundleggende voluntaristisk karakter i Danmark. Den lovgivning som
regulerer relationen mellem parterne er minimal — den begranser sig til love om
arbejdsret og forligsmandsinstitutionen. Herudover er parternes selvregulering
vidtstrakt bade vedrgrende Ign og en stadig mere omfattende palet af emner, der
knytter sig til ansettelsesvilkar i bredeste forstand. En nggle til forstaelsen af den
relative autonomi parterne har opnaet er, at Danmark i nyere tid udelukkende er
blevet regeret af koalitionsregeringer, fx har de Socialdemokratiske regeringer i
Danmark stort set altid varet baseret pa midterpartierne. Saledes har der varet et
begrenset rum for s@rlige alliancer mellem siddende regeringer og den ene part
pa arbejdsmarkedet. Modsat har der varet politisk konsensus om at verne om
parternes selvregulering, hvilket parterne pa deres side har sggt at honorere i
form af at kunne levere funktionsdygtige lgsninger gennem de kollektive aftaler
(Due/Madsen/Jensen 1993, Scheuer 1998).

I Norge har situationen politisk set ikke veret meget anderledes end 1 Dan-
mark. Socialdemokratiet har gennem mere end et halvt arhundrede domineret
regeringsmagten, men ogsa her typisk i samlingsregeringer med midterpartier —
dog ogsa i perioder med det socialistiske venstre. Alligevel har det norske system
for kollektive forhandlinger ikke samme voluntaristiske karakter som det danske.
Det skyldes de rammer der er sat for forhandlinger plus at centrale omrader sa
som ferie, beskyttelse 1 ans@ttelsen og arbejdstid i Norge i hgjere grad er baseret
pa lovgivning end hvad der er tilfeldet i savel Danmark som Sverige (Dglvik og
Stokke 1998). Generelt giver det en stgrre vegt pa lovgivning end kollektive
aftaler sammenlignet med Danmark.

I Sverige var Socialdemokratiske flertalsregeringer en forudsatning for de
angreb pa arbejdsgiverens ledelsesret som fandt sted i 1970 erne. Princippet om
parternes selvregulering blev tilsidesat og love om sikkerhed i ansattelsen
(1974), tagforeningsrepresentanter pa arbejdspladsen (1974) og medbestem-
melse (1976) blev vedtaget. Konfrontationen med arbejdsgiversiden blev pa
davarende tidspunkt tydeliggjort med svensk LO’s efterfglgende kampagne for
lgnmodtagerfonde. Det blev socialdemokratiets fald fra regeringsmagten i 1976 —
efter 44 uvafbrudte ar — der abnede for en ny udvikling. Arbejdsgiverne pressede
en decentralisering af de kollektive forhandlinger igennem. SAF, trak sig fra sig
fra de centrale forhandlinger med LO og siden (1992) ogsa fra en lang raekke
trepartsorganer. For forhandlingssystemet blev en konsekvens — sarligt tydeligt 1
krisearene i begyndelsen af 1990’erne — at staten patog sig en betydelig rolle i
koordineringen af parternes aftaler (Kjellberg 1998). Ikke bare lovgivning ved-
rgrende ans&ttelsesforhold, men ogsa statens rolle i koordineringen af lgnfor-
handlinger var fra 1970’erne og frem til de tidlige 1990’ere mere omfangsrig i
Sverige, end hvad der var tilfaeldet i savel Danmark som Norge. Siden da har den
politiske indblanding 1 Igndannelsen dog varet beskeden. Der er blevet etableret
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et nyt maglingsinstitut i Sverige, som skal virke for ’en velfungerende lgndan-
nelse’. I praksis har dette institut alligevel ikke grebet ind i nogen Ignforhand-
linger.

Det er dog 1 Finland man finder det sterkeste politiske element i1 arbejdsmar-
kedsreguleringen. Op gennem mere end tre artier er der blevet indgaet nationale
aftaler mellem de siddende regeringer og arbejdsmarkedets parter — aftaler der
ofte ogsa har inkluderet landm@ndene som den fjerde interessegruppe. Det har
varet staten, som har banet vejen for aftalerne ved at knytte initiativer som skat-
tereformer, arbejdsretlige @ndringer og forbedret social sikkerhed sammen med
aftaler om udviklingen i lgn- og ansattelsesforhold. Yderligere adskiller Finland
sig, sammen med Island, fra de tre gvrige lande ved at have en erga omnes proce-
dure, det vil sige lovgivning, der ggr kollektive aftaler alment gyldige. Saledes er
arbejdsgivere, der ikke er organiseret, ogsa juridisk forpligtigede til at fglge de
overenskomster, der er indgaet inden for deres specifikke branche. Mgnsteret i
den politiske udvikling i Finland adskiller sig ogsa noget fra de gvrige lande, idet
Socialdemokratiet ikke har haft samme dominerede rolle. Primart har finske
regeringer varet koalitionsregeringer bestaende af savel socialistiske som ikke-
socialistiske partiblokke (Lilja 1998, Bruun 1994).

Spillet mellem lovgivning og kollektive aftaler i implementeringen
Med udgangspunkt i1 disse traditionelle karakteristika ved arbejdsmarkeds-
reguleringen i de nordiske lande skal den made, hvorpa henholdsvis lovgivning
og kollektive aftaler blev bragt i anvendelse ved implementeringen af direk-
tiverne om deltid og tidsbegraenset ans@ttelse, beskrives nermere i det fglgende.
Her skal det fremha&ves, at den samlede implementeringsproces, som tidligere
navnt, forlgber som et samspil mellem lovgivning og kollektive aftaler, hvor der
indgar savel udformning af ny regulering som revision af eksisterende regulering.
De svenske arbejdsgivere i SAF/Svenskt Naringsliv gnskede, som navnt, ikke
at tage del 1 en aftaleimplementering. Kommunforbundet og Landstingforbundet
var derimod parate til at aftaleimplementere, hvilket i princippet ogsa var til-
feldet hos de statslige arbejdsgivere, Arbetsgiververket, selvom man mente, at
der var praktiske problemer 1 forhold til tidsfristerne. Det skal bemarkes, at der
fra den siddende svenske regerings side blev udtalt gnske om, at parterne imple-
menterede via aftalesystemet. Dette understreger, at det var SAF/Svenskt Na-
ringslivs holdning som gjorde, at den eneste farbare vej blev implementering via
lovgivning. Samtidig ligger den afvisning af at aftaleimplementere, som de pri-
vate svenske arbejdsgivere her fremkom med, i logisk forlengelse af deres gene-
relle afvisning af at indga aftaler pa centralt niveau med deres modpart, svensk
LO. Det er en udvikling og en reaktion som ma ses i lyset af den afmontering af
parternes selvregulering som fandt sted i 1970’erne. Konkret blev direktiverne
dog ivaerksat via savel lovgivning som kollektive aftaler, men vel at marke inden
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for specifikke sektorer. Det skete 1 et mere eller mindre parallelt forlgb. Dog kom
vaesentlige aftalerevisioner pa det offentlige arbejdsmarked pa plads, fgr den
lovgivningsmassige implementering var pa plads.

Omvendt var sa at sige alle aktgrer, arbejdsmarkedets parter og et folketings-
flertal, parat til at aftaleimplementere de to direktiver i Danmark. Men da EU-
kommissionen bedgmte den rene aftaleimplementering som utilstrekkelig blev
det ngdvendigt med supplerende lovgivning. Indfgjelsen af direktiverne i dansk
arbejdsmarkedsregulering kan opdeles i tre trin: For det fgrste blev direktiverne
skrevet ind i sektoraftalerne — det prim@re forhandlingsniveau i Danmark. Disse
aftaler blev fulgt op af de sakaldte opsamlingsaftaler mellem LO og DA, der
sikrer, at alle ansatte pa LO/DA-omradet, uanset de indgaede sektoraftaler, er
dakket af direktivets bestemmelser. LO/DA-aftalen viger dog altid for indgaede
sektoraftaler. I tredje led kom fglgelovgivningen, der for sin del viger for kollek-
tive overenskomster (sektoraftaler savel som LO/DA-aftaler). Man kan sige at
implementeringen i Danmark pa sin vis udggres af et kinesisk @skesystem, hvor
den ’inderste’ aftale — den tattest pa den ansatte — altid har forrang. Saledes
kommer aftaleimplementeringen fgr lovgivningen. Samlet set ligger denne noget
omstendige implementeringsprocedure fint i trad med den tradition for parternes
selvregulering som har domineret reguleringen af lgn- og ansattelsesvilkar i
Danmark. Man kan havde, at Kommissionens uvilje mod at acceptere en ren
aftaleimplementering pa det danske arbejdsmarked kastede parterne og ikke
mindst de statslige embedsmand ud i en kompleks mangvre med henblik pa at
sikre aftalemodellens forrang.

I Finland er den lovbaserede implementering blevet fulgt op af kollektive
aftaler, som saledes supplerer lovgivningen pa det arbejdsretlige omrade. Hermed
sikrer man bl.a., at tvister og lignende kan behandles hurtigt og effektivt 1 det
fagretlige system. Saledes er situationen diametralt modsat af, hvad vi finder i
Danmark, idet der lovgives, hvorefter de materielle forhold vedrgrende regu-
leringen af deltid og tidsbegraenset ans@ttelse indoptages i de kollektive over-
enskomster. Samtidig ma det konstateres, at lovreguleringens forrang genfindes i
den finske arbejdsmarkedsregulering generelt.

I Norge er direktiverne blevet implementeret via relativt begrensede
revisioner af eksisterende love, og der er tilsyneladende ogsa kun gennemfgrt
enkelte mindre revisioner af kollektive aftaler. Principielt har samspillet mellem
lovgivning og kollektive aftaler varet identisk med den proces, der har fundet
sted 1 Sverige. I en lgbende dialog mellem arbejdsmarkedets parter og det
relevante ministerium er konsekvenserne af de to direktiver for den eksisterende
regulering blevet diskuteret og analyseret. Sidelgbende er @ndringer blevet
skrevet ind i eksisterende love og aftaler.

For Norges og Finlands vedkommende ma det tilfgjes, at bestemmelser ved-
rgrende deltid og tidsbegraenset ansattelse allerede var del af den arbejdsretslige
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regulering, hvorfor det ikke gav anledning til s@rlige diskussioner eller kontro-
verser, at de to direktiver fgrst og fremmest blev implementeret via lovgivnings-
tiltag.

I Island lykkedes det pa det private omrade at aftaleimplementere deltids-
direktivet. Lov om almenggrelse af kollektive aftaler sikrede, at alle relevante
lgnmodtagergrupper blev dekket af aftalen. Anderledes gik det med forhand-
lingerne om tidsbegranset ansattelse. Pa grund af uenigheder om dels hvordan
misbrugsbestemmelserne skulle udformes, dels om definitionen af, hvilke
grupper pa arbejdsmarkedet, der skal karakteriseres som ’tidsbegraenset ansatte’
blev det opgivet at na en aftale. Pa sin vis far implementeringen pa Island i hgjere
grad end i de gvrige nordiske lande en enten-eller-karakter: Enten opnas en
aftale, der ggres almen gyldig, eller dette ma opgives og arbejdet overlades til
lovgiverne.

Samlet set er det bemarkelsesvaerdigt, at samspillet mellem lovgivning og
aftaler i implementeringen af de to direktiver reelt har haft sit unikke forlgb i
hvert enkelt af de nordiske lande.

6.7 Hvad blev der af den nordiske model — konklusioner og
perspektiver

Kommer man ’taet pa’ de nordiske arbejdsmarkedssystemer, sa springer forskel-
lene i gjnene, ikke mindst hvad angar funktionsmaden herunder balancen mellem
lovgivning og aftaler som dominerede reguleringsmade. Alligevel skal det med-
gives, at der er en rekke felles karakteristika, som trods alt skaber en lighed mel-
lem de nordiske arbejdsmarkeder. Kjellberg (1998) har fremhavet den relative
balance mellem ’kapital og ansatte’, Socialdemokratiernes dominans fra 1930’er-
ne og frem, den socialdemokratiske hegemoni inden for fagbevagelsen som
grundlag for kompromisset mellem kapital og fagbevegelse samt det faglige sys-
tem og relationerne til arbejdsgivermodparten 1 det hele taget. Dette er eksempler
pa forhold, der begrunder ligheder og dermed en vis grad af fzlles interesser ved-
rgrende arbejdsmarkedsregulering hen over de nordiske grenser.

Det er i forste rekke forlpbene omkring og mdden hvorpa (lov eller aftale)
man har implementeret aftalerne/direktiverne om deltid og tidsbegra@nset ans®t-
telse, der har skabt forskelle de nordiske lande imellem. Det vil sige, at det er
debatten omkring og den faktiske implementeringsprocedure som fgrst og frem-
mest adskiller de fire nordiske lande. Men effekterne af direktiverne har ogsa
veret forskelligartede. Det bemarkelsesvardige var her, at det var i Sverige og
Danmark, at direktiverne medfgrte ikke uvesentlige effekter 1 den eksisterende
regulering, mens nationale politiske initiativer i Finland og til dels Norge synes at
have sikret, at man i hgjere grad var ’pa hgjde med’ indholdet i de to EU-direk-
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tiver. Den stgrre nordiske ensartethed i retstilstanden pa de to omrader giver
beleg for at h&vde, at der er sket en bevagelse mod konvergens i indholdet af
reguleringen i de nordiske lande. Samtidig skal det huskes, at det er i en fzlles
tilnermelse til Europa, at de nordiske lande her formulerer mere ens standarder.

Ser man pa handteringen af de organisatoriske interesser er det tydeligt, at de
europ@iske tvarsektorielle forhandlinger og siden hen aftaler, der er blevet op-
hgjet til direktiver, har haft som effekt, at de har styrket de nationale hoved-
organisationer bade i de to lande, hvor decentraliseringen af de kollektive
forhandlinger har vaeret tydeligst igennem det sidste arti, Danmark og Sverige, og
1 det langt mere centraliserede forhandlingssystem i Finland. Det skete fordi det
blev hovedorganisationerne pa bade lgnmodtager- og arbejdsgiverside, som
skulle koordinere hgringssvar op til de europ@iske forhandlinger. Efterfglgende
blev det ligeledes hovedorganisationerne, der i dialog med de relevante mini-
sterier lagde linierne for den nationale implementering. Forskelle var der dog:
Svenskt Naringsliv deltog i de konsultationer ministeriet indkaldte til, men
gnskede ingen rolle 1 nogen aftaleimplementering. I Danmark valgte Dansk
Arbejdsgiverforening at ga ind i processen og kom vedrgrende deltid ind i et sa
tet parlgb med LO og det daverende Arbejdsministerium, at alle gvrige medlem-
mer af implementeringsudvalget pa savel arbejdsgiver- som Ignmodtagersiden
tog afstand. Siden er det blevet tydeligt, at LO og DA med deres opsamlings-
aftaler de facto skriver lovtekst, hvilket understreger den styrkede position.

Her skal fremh@ves, at decentraliseringen af de kollektive forhandlinger i
Danmark til tider har truet med at underminere hovedorganisationerne LO og
DA’s rolle som centrale aktgrer i dansk arbejdsmarkedsregulering. Pa denne
baggrund har EU-direktiverne veret en keerkommen mulighed for at ggre sin
indflydelse geldende. SAF/Svenskt Naringslivs afvisning af at indga i centrale
forhandlinger har tydeligt sveekket svensk LO’s muligheder for at agere i den
samlede arbejdsmarkedsregulering. I Norge er gennemfgrelsen af europaziske
aftaler/direktiver sket i overensstemmelse med en lang tradition, hvor at hoved-
organisationerne spiller tet sammen med staten med hensyn til lovregulering af
arbejdsvilkar. Denne praksis har den europ@iske arbejdsmarkedsregulering ikke
@ndret pa.

Hvad angar det samlede spil op til forhandlingerne pa europaisk niveau og
den efterfglgende nationale implementering, kan det tolkes som udtryk for et
interessespil i to faser. Nar dette er interessant at fremhave skyldes det, at det
ikke blot er hvad man kan kalde traditionelle arbejdsgiver- og lgnmodtager-
interesser, der kommer til udtryk, men ogsa s@rlige nationale interesser:

Den fgrste fase kan karakteriseres som et strategisk spil omkring interesse-
formuleringen, der former sig som feelles nationale strategier mellem faglige
organisationer, arbejdsgiverorganisationer, og siddende regeringer/ministerier. I
denne sammenhang har det i Finland drejet sig om at fastholde en positiv udvik-
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ling 1 gkonomi og beskaftigelse via fuld og loyal tilknytning til EU, i Norge at
sikre norsk indflydelse pa den europaiske arbejdsmarkedsregulering, i Danmark
at sikre den danske aftalemodel; og som udgangspunkt var situationen i Sverige
ogsa at sikre den svenske aftalemodel, men undervejs valgte arbejdsgiverne deres
egen strategi. En afggrende forklaring pa fremkomsten af de forskellige 'na-
tionale strategier’ er de forskelle der eksisterer, og altid har eksisteret, i de
nordiske landes tilknytning til EU. Kort skitseret tradte Danmark som eneste
nordiske land ind i EF i 1972. Norge, Sverige og Finland var del af EFTA. I 1995
kommer Sverige og Finland med ind i EU, mens Norge forbliver udenfor - dog
nu som deltager i det europaiske gkonomiske samarbejde, E@S. I 2000 bliver
Finland som eneste nordiske lande del af euro-zonen. Disse forskelle i tilknyt-
ningen skaber i sig selv forskellige premisser for de nordiske arbejdsmarkeds-
organisationer i EU-samarbejdet. Det ma tilfgjes, at forskellene i tilknytningen til
EU naturligvis ogsa afspejler de forskelle der har varet og stadig er i de domine-
rende holdninger generelt til EU i de enkelte nordiske lande — en faktor der i sig
selv har betydning for, hvordan specielt de faglige organisationer kan agere i det
europaiske samarbejde.

I anden fase — implementeringsfasen — kommer selve implementeringen til at
indga i, hvad der snarere kan karakteriseres som the on-going game eller det til
enhver tid kgrende interessespil. Det kan vare uproblematisk, hvilket grundlaeg-
gende har veret tilfeldet i Finland og Norge i denne sammenhang. Modsat kan
det ogsa vere katalysator for omsiggribende kontroverser, hvis
implementeringen bliver del af et "politiseret spil’. I Danmark og Sverige blev
spgrgsmalet om implementeringen af de to EU-direktiver trukket ind i
principielle politiske debatter. I Danmark var implementeringsspgrgsmalet langt
hen ad vejen pa nermest symbolsk vis knyttet ssmmen med diskussionen om
hele aftalemodellens fremtid inden for et stadig mere udviklet europeisk
samarbejde. Fglgelig blev det for arbejdsmarkedets parter og den siddende
regering afggrende at finde en implementeringsmodel der viste, at aftalemodellen
grundlaeggende var intakt og spillede en central rolle pa trods af, at man blev
tvunget til at ga lovgivningsvejen i sidste ende. I Sverige blev
implementeringsspgrgsmalet vaevet ind i det nok mest markante vendepunkt i
svenske arbejdsmarkedsrelationer i de sidste artier: SAF/Svenskt Naringslivs,
principielle afvisning af centraliserede forhandlinger/drgftelser.

Udfordringer til de faglige organisationer i Norden
Tilblivelse og implementering af europaiske aftaler/direktiver er en udfordring
for alle involverede aktgrer i medlemsstaterne, samt E®S-landene. Her skal per-
spektivet dog begraenses til de faglige organisationer.

Umiddelbart er det tydeligt, at deltagelse i europ®iske forhandlinger kraver
procedurer og specialviden, der gar ud over, hvad internationalt arbejde tradi-
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tionelt har varet for de faglige organisationer. Saledes har det traditionelle skel
mellem nationalt og internationalt arbejde tabt mening. Ser man kort pa de fire
nordiske LO’er varierede den konkrete placering af opgaver knyttet til de to for-
handlingsforlgb. I svensk LO kom procedurerne fgrst pa plads siden hen, saledes
blev de ad hoc praget i forbindelse med forhandlingerne om deltid og tidsbe-
grenset ans@ttelse. Man radfgrte sig dels med forbundene via de udvalg og kon-
takter, der alligevel lgbende var, dels med LO’s egne jurister. I norsk LO var det
den internationale afdeling og tillidsvalgte, som havde det politisk ansvar for de
relevante sagsomrader pa nationalt niveau, der varetog opgaven. Dog blev de
tillidsvalgte bistaet af sagsbehandlere fra forskellige afdelinger i LO med kom-
petencer vedrgrende de specifikke omrader (deltid og tidsbegranset ansattelse). I
dansk LO ligger ansvaret i juridisk afdeling, men det kom ogsa fgrst pa plads
undervejs. Inden for det finske LO, FFC, er det arbejdsmiljgafdelingen, som har
ansvaret for udarbejdelse af hgringssvar samt at fglge den efterfglgende proces.

Variationerne skyldes givetvis forskelle i den interne organisering i de nor-
diske LO’er, men kan ogsa tolkes som forskellige organisatoriske reaktioner pa,
hvordan internationalt arbejde via europ@iske forhandlinger har faet en helt ny
dimension. Kort skitseret er der behov for at bringe forskellige former for eks-
pertiser sammen — som minimum: juridisk, faglig (fx vedrgrende deltid og
tidsbegrenset ans@ttelse) samt personer med kendskab til internationale forhold.
Endvidere lader det ogsa til, at den ganske markante skepsis overfor EU generelt
1 lande som Danmark og Sverige, samt Norges manglende EU-medlemskab, ggr
det til en delikat affaere at indga i europaiske forhandlinger - ’at give en europa-
isk s@sterorganisation et forhandlingsmandat er ikke noget man bare ggr’. Der
har varet behov for at gennemtenke konsekvenser af, hvad man gik ind i,
selvom de nationale konsekvenser af en eventuel europaisk aftale blev vurderet
som beskedne.

Man ma ogsa formode, at forestillingen om, at europzisk arbejdsmarkeds-
regulering altid vil lande pa minimumsbestemmelser, der ikke vil pdvirke os i
Norden’, da vores standarder generelt er hgjere end i Europa i gvrigt, ma revi-
deres. Selvom substansen 1 aftalerne kan vurderes som beskeden, har det vist sig,
at generelle principper som ikke-diskrimineringsprincippet kan fa ganske vidt-
re&kkende betydning. Konkret viste det sig i denne sammenhang 1 Danmark og
Sverige. Efterfglgende tvister og retssager kan komme til at betyde, at de regule-
ringsmassige konsekvenser bliver mere vidtrekkende. Endvidere har studierne
ogsa vist, at det i visse tilfaelde er gaet op for enkelte faglige organisationer, at en
aftale, der var pa vej, faktisk kunne bruges som ’lgftestang’ for begreensede grup-
per. Det var tilfeldet for AC i Danmark. Dette er ogsa et eksempel pa, hvordan
man ma se implementeringsfasen som grundliggende adskilt fra forhandlings-
fasen: Det kan godt vere, som 1 det danske tilfalde, at parterne som udgangs-
punkt er enige om at holde ’direktiverne ude af overenskomsterne’, men skulle
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der vise sig lejlighed til at sikre sig en lille forbedring 1 implementeringsfasen,
tager man den med.

Pa trods af variationerne i den formelle tilknytning til EU er det alligevel ble-
vet understreget her, at de faglige organisationer i Norden langt hen ad vejen
deler de grundleggende holdninger til, hvordan deltids- og tidsbegraenset an-
settelse bgr reguleres. Trods dette fremstar dialogen, for ikke at sige koordi-
neringen, mellem de faglige organisationer i Norden - fx vedrgrende EFS’
forhandlingsmandater - som ganske beskeden, og ofte som en uformel dialog
mellem enkeltpersoner. Det gar igen i landestudierne, at der er en raekke nggle-
personer fra de nordiske faglige organisationer, der relativt ofte taler sammen 1
forbindelse med europaiske mgder, konferencer m.m. Derimod har der ikke fun-
det nogen systematisk koordinering sted af synspunkter inden for rammerne af
det nordiske faglige samarbejde.

Fremtiden

Efter de forliste forhandlinger om vikararbejde, der fulgte aftalen om tidsbegran-
set ansattelse kom der i maj 2002 en aftale i stand mellem parterne pa europ@isk
niveau om distancearbejde (telework). I modsatning til de foregaende aftaler er
det denne gang ikke hensigten, at aftalen skal blive juridisk bindende, det vil sige
vedtages som direktiv, men derimod implementeres pa frivillig basis af de under-
skrivende europ@iske organisationers medlemsorganisationer i de enkelte EU-
lande. Efter at der i et vist omfang er kommet procedurer pa plads i de nordiske
lande for, hvordan arbejdsretlige direktiver kan implementeres, s@tter aftalen om
distancearbejde en ny dagsorden. Skal denne aftale implementeres via de kollek-
tive overenskomster, eller via mindre forpligtende hensigtserkleringer om ’ad-
ferdskoder’ eller lignende. Eller kan man forestille sig lovgivningsinitiativer? En
frivillig aftaleimplementering af aftalen om distancearbejde ligger umiddelbart
lige for i Danmark, hvor ellers netop forsgget pa ren aftaleimplementering af
direktiverne om deltid og tidsbegrenset ansattelse gav den 1 nordisk sammen-
hang klart stgrste tumult. Omvendt kan det nu blive i landene, hvor aftaleimple-
menteringen har veret skubbet i baggrunden, Sverige, Norge og Finland, at
implementeringsproblemerne for alvor melder sig.
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Bilag 1 Direktiv vedrgrende deltidsarbejde

Radets direktiv 97/81/EF af 15. december 1997 om rammeaftalen vedrgrende deltidsar-
bejde, der er indgaet af Unice, CEEP og EFS - Bilag : Rammeaftale om deltidsarbejde

RADET FOR DEN EUROP£ISKE UNION HAR -

under henvisning til aftalen om social- og arbejdsmarkedspolitikken, der er knyttet som
bilag til protokol (nr. 14) om social- og arbejdsmarkedspolitikken, som igen er knyttet
som bilag til traktaten om oprettelse af Det Europ®iske Fellesskab, s@rlig artikel 4, stk.
2, under henvisning til forslag fra Kommissionen, og ud fra fglgende betragtninger:

1) Med udgangspunkt i protokol (nr. 14) om social- og arbejdsmarkedspolitikken, er
medlemsstaterne, bortset fra Det Forenede Kongerige Storbritannien og Nordirland, i
det fglgende ben@vnt »medlemsstaterne«, som gnsker at fortsatte pa den kurs, der er
udstukket ved socialpagten af 1989, blevet indbyrdes enige om en aftale om social- og
arbejdsmarkedspolitikken;

2) arbejdsmarkedets parter kan i henhold til artikel 4, stk. 2, i aftalen om social- og ar-
bejdsmarkedspolitikken i faellesskab anmode om, at aftaler, der indgas pa faellesskabs-
plan, bliver iverksat ved en afggrelse, som Radet treffer pa forslag af Kommissionen;

3) 1 punkt 7 1 feellesskabspagten om arbejdstagernes grundleggende arbejdsmarkeds-
massige og sociale rettigheder, er det blandt andet fastsat, at »etableringen af det indre
marked skal fgre til en forbedring af arbejdstagernes leve- og arbejdsvilkar inden for
Fellesskabet. Dette skal opnas ved indbyrdes tiln@rmelse pa et stadigt stigende niveau
af disse vilkar, bl.a. med hensyn til andre former for arbejde end tidsubegranset arbejde,
sasom tidsbegranset arbejde, deltidsarbejde, vikararbejde og s@sonarbejde«;

4) Radet har hverken truffet afggrelse om forslaget til direktiv vedrgrende konkurren-
cefordrejninger i forbindelse med visse ansattelsesforhold (1), som @ndret (2) eller om
forslaget til direktiv om arbejdsvilkarene i forbindelse med visse ansattelsesforhold (3);

5) i konklusionerne fra Det Europziske Rads mgde i Essen understreges det, at det er
ngdvendigt at treeffe foranstaltninger med henblik pa at fremme beskeftigelse og lige
muligheder for kvinder og mand, og det henstilles, at der treffes foranstaltninger, som
tager sigte pa »fremme af vakstens evne til at gge beskaftigelsen gennem en mere flek-
sibel tilretteleggelse af arbejdet, saledes at der bade tages hensyn til arbejdstagernes
gnsker og de konkurrencemessige krav;

6) Kommissionen har i overensstemmelse med artikel 3, stk. 2, i aftalen om social- og
arbejdsmarkedspolitikken konsulteret arbejdsmarkedets parter pa fallesskabsplan om de
mulige retningslinjer for en fallesskabsindsats vedrgrende fleksibel arbejdstid og
arbejdstagernes sikkerhed;

7) Kommissionen har efter denne konsultation ment, at en fallesskabsindsats var
gnskelig, og har derpa igen konsulteret arbejdsmarkedets parter pa fallesskabsplan om
indholdet af det patankte forslag i overensstemmelse med artikel 3, stk. 3, i den
pagaeldende aftale;

8) de generelle tvaerfaglige organisationer (Sammenslutningen af Industri- og Arbejds-
giverorganisationer i Europa (Unice), Det Europ®iske Center for Offentlige Virksom-
heder (CEEP) og Den Europ®iske Faglige Samarbejdsorganisation (EFS)) har ved et
felles brev af 19. juni 1996 meddelt Kommissionen, at de gnskede at indlede den
proces, der er omhandlet i artikel 4 i aftalen om social- og arbejdsmarkedspolitikken; de
anmodede ved et feelles brev af 12. marts 1997 Kommissionen om en yderligere frist pa
tre maneder; Kommissionen indrgmmede dem en sadan frist;
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9) omtalte faglige organisationer indgik den 6. juni 1997 en rammeaftale om deltids-
arbejde, og de har til Kommissionen fremsendt en falles anmodning om, at ramme-
aftalen ivaerksattes i overensstemmelse med artikel 4, stk. 2, i aftalen om social- og
arbejdsmarkedspolitikken;

10) Radet har i sin resolution af 6. december 1994 om visse perspektiver for en social-
og arbejdsmarkedspolitik for Den Europ@iske Union: Bidrag til gkonomisk og social
konvergens i Unionen (4) anmodet arbejdsmarkedets parter om at vere sig bevidst, at
de selv har mulighed for at indga overenskomster, eftersom de som regel er tettere pa
de sociale og arbejdsmarkedsmassige problemer og den sociale og arbejdsmarkeds-
massige virkelighed;

11) de underskrivende parter har gnsket at indga en rammeaftale om deltidsarbejde og
har opregnet de generelle principper og minimumskravene for deltidsarbejde; de har
givet udtryk for, at de er villige til at skabe en generel ramme, som skal have til formal
at sikre, at der ikke diskrimineres mod deltidsansatte, og medvirke til at fremme
mulighederne for deltidsarbejde pa at grundlag, der er acceptabelt for savel arbejds-
giverne som arbejdstagerne;

12) arbejdsmarkedets parter har villet legge sarlig vaegt pa deltidsarbejde, men har
samtidig tilkendegivet, at de har til hensigt at overveje, om det er ngdvendigt med
lignende aftaler for andre fleksible arbejdsformer;

13) i konklusionerne fra Det Europaiske Rads mgde i Amsterdam har stats- og
regeringscheferne for Den Europaiske Union givet udtryk for, at de er yderst tilfredse
med den aftale, som arbejdsmarkedets parter har indgaet om deltidsarbejde;

14) en passende retsakt til gennemfgrelse af rammeaftalen er et direktiv i henhold til
artikel 189 i traktaten; direktivet er med hensyn til det tilsigtede mal bindende for
medlemsstaterne, men overlader det til de nationale instanser at bestemme form og
midler;

15) i overensstemmelse med subsidiaritetsprincippet og proportionalitetsprincippet,
som er n@vnt i traktatens artikel 3B, kan malene for direktivet ikke i tilstreekkelig grad
opfyldes af medlemsstaterne og kan derfor bedre gennemfgres pa faellesskabsplan;
direktivet overskrider ikke det, der er ngdvendigt for at na malene;

16) med hensyn til de begreber, der anvendes i rammeaftalen, uden at de er ngje
defineret der, overlades det efter dette direktiv til medlemsstaterne at definere disse
begreber i overensstemmelse med national ret og/eller praksis, som det er tilfeldet med
andre direktiver, der er vedtaget pa det sociale omrade, og hvor der anvendes
tilsvarende begreber, under forudsatning af at de pagaldende definitioner er i
overensstemmelse med rammeaftalens indhold;

17) Kommissionen har i overensstemmelse med sin meddelelse af 14. december 1993
om gennemfgrelsen af protokol (nr. 14) om social- og arbejdsmarkedspolitikken og sin
meddelelse af 18. september 1996 om udviklingen af den sociale dialog pa
fellesskabsplan udarbejdet sit forslag til direktiv under hensyntagen til de underskriv-
ende parters reprasentative status og lovmassigheden af hver enkelt bestemmelse i
rammeaftalen;

18) Kommissionen har udarbejdet sit forslag til direktiv under iagttagelse af artikel 2,
stk. 2, 1 aftalen om social- og arbejdsmarkedspolitikken, hvori det hedder, at det i social-
og arbejdsmarkedslovgivningen skal »undgas at palegge administrative, finansielle og
retlige byrder af en sadan art, at de hemmer oprettelse og udvikling af sma og mellem-
store virksomheder;

19) Kommissionen har i overensstemmelse med sin meddelelse af 14. december 1993
om gennemfgrelsen af protokol (nr. 14) om social- og arbejdsmarkedspolitikken under-
rettet Europa-Parlamentet og sendt det teksten til forslaget til direktiv med ramme-
aftalen;

20) Kommissionen har ligeledes underrettet Det @konomiske og Sociale Udvalg;
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21) efter rammeaftalens § 6, stk. 1, kan medlemsstaterne og/eller arbejdsmarkedets
parter opretholde eller indfgre gunstigere bestemmelser;

22) efter rammeaftalens § 6, stk. 2, kan gennemfgrelsen af nervarende direktiv ikke
begrunde en forringelse af forholdene i den enkelte medlemsstat;

23) i fellesskabspagten om arbejdstagernes grundleggende arbejdsmarkedsmassige
og sociale rettigheder anerkendes betydningen af at bek@mpe alle former for
forskelsbehandling, herunder forskelsbehandling pa grund af kgn, hudfarve, race og
religigs, politisk eller anden overbevisning;

24) i artikel F, stk. 2, i traktaten om Den Europ@iske Union hedder det, at »Unionen
respekterer de grundlaeggende rettigheder, saledes som de garanteres ved den euro-
p@iske konvention til beskyttelse af menneskerettigheder og grundleggende friheds-
rettigheder, og saledes som de fglger af medlemsstaternes falles forfatningsmeessige
traditioner, som generelle principper for fellesskabsretten;

25) medlemsstaterne kan efter faelles anmodning fra arbejdsmarkedets parter overlade
det til dem at gennemfgre naervaerende direktiv, under foruds@tning af at de treffer alle
de ngdvendige foranstaltninger for pa et hvilket som helst tidspunkt at vere i stand til at
sikre de resultater, der er foreskrevet i nerverende direktiv;

26) ivaerksattelsen af rammeaftalen bidrager til gennemfgrelse af de mal, der er
omhandlet i artikel 1 1 aftalen om social- og arbejdsmarkedspolitikken -

UDSTEDT FOLGENDE DIREKTIV:

Artikel 1

Nervarende direktiv har til formal at iverksatte rammeaftalen vedrgrende deltids-
arbejde, der blev indgaet den 6. juni 1997 mellem de generelle tverfaglige organisa-
tioner (Unice, CEEP og EFS), og som er vedlagt som bilag.

Artikel 2

1. Medlemsstaterne s@tter de ngdvendige love og administrative bestemmelser i kraft
for at efterkomme narvarende direktiv senest den 20. januar 2000 eller sikrer sig senest
denne dato, at arbejdsmarkedets parter har indfgrt de ngdvendige bestemmelser ad
aftalemessig vej, idet medlemsstaterne skal treffe de ngdvendige foranstaltninger for
pa et hvilket som helst tidspunkt at vere i stand til at sikre de resultater, der er
foreskrevet i dette direktiv. De underretter straks Kommissionen herom.

Medlemsstaterne kan om ngdvendigt for at tage hensyn til s@rlige vanskeligheder
eller til gennemfgrelse af kollektive overenskomster disponere over maksimalt et ar
yderligere. De skal straks underrette Kommissionen om disse forhold.

De i fgrste afsnit nevnte love og bestemmelser skal ved vedtagelsen indeholde en
henvisning til nervaerende direktiv eller skal ved offentligggrelsen ledsages af en sadan
henvisning. De n@&rmere regler for henvisningen fastsettes af medlemsstaterne.

2. Medlemsstaterne meddeler Kommissionen teksten til de vigtigste nationale bestem-
melser, som de vedtager eller har vedtaget pa dette direktivs omrade.

Artikel 3
Dette direktiv traeder i kraft pa dagen for offentligggrelsen i De Europiske
Fellesskabers Tidende.

Artikel 4

Dette direktiv er rettet til medlemsstaterne.

Udferdiget i Bruxelles, den 15. december 1997.
Pa Rédets vegne

145



J.-C. JUNCKER
Formand

(1) EFT C 224 af 8. 9. 1990, s. 6.
(2) EFT C 305 af 5. 12. 1990, s. 8.
(3) EFT C 224 af 8. 9. 1990, s. 4.
(4) EFT C 368 af 23. 12. 1994, s. 6.

Bilag - Rammeaftale om deltidsarbejde

SAMMENSLUTNINGEN AF INDUSTRI- OG
ARBEJDSGIVERORGANISATIONER I EUROPA DEN EUROPZAISKE
FAGLIGE SAMARBEJDSORGANISATION DET EUROPAISKE CENTER
FOR OFFENTLIG VIRKSOMHED

Indledning

Denne rammeaftale er et bidrag til den overordnede europ&iske beskeftigelsesstrategi.
Deltidsarbejde har haft en betydelig indvirkning pa beskaftigelsen i de senere ar. Af
denne grund har parterne bag aftalen givet denne type arbejde en hgj grad af opmark-
somhed. Det er parternes hensigt at overveje behovet for tilsvarende aftaler i relation til
andre typer af fleksibelt arbejde.

I erkendelse af de forskellige forhold 1 medlemsstaterne samt af, at deltidsarbejde er
serlig udbredt 1 visse sektorer og aktiviteter, fastlegger denne aftale de generelle prin-
cipper og minimumsforskrifter i relation til deltidsarbejde. Aftalen illustrerer parternes
gnske om at etablere en generel ramme for fjernelse af forskelsbehandling af deltids-
ansatte og bista udviklingen af mulighederne for deltidsarbejde pa et grundlag, der er
acceptabelt for arbejdsgivere og arbejdstagere.

Denne aftale vedrgrer ansettelsesvilkarene for deltidsansatte, idet det erkendes, at
anliggender vedrgrende lovpligtig social sikring besluttes af medlemsstaterne. I relation
til princippet om ligebehandling har aftalens parter bemarket sig udtalelsen om beskef-
tigelse fra Det Europziske Rads mgde i Dublin i december 1996, hvori Radet bl.a.
understregede behovet for at ggre sociale sikringsordninger mere besk®ftigelsesvenlige
ved at »udvikle socialsikringssystemer, der kan tilpasses nye arbejdsmgnstre og give en
passende social beskyttelse til de bergrte personer«. Denne aftales parter finder, at
denne erklaring bgr realiseres.

EPS, Unice og CEEP anmoder Kommissionen om at forelegge denne rammeaftale
for Radet, saledes at Radet ved en afggrelse ggr disse forskrifter bindende i de
medlemsstater, der er parter i aftalen om social- og arbejdsmarkedspolitikken, der er
knyttet som bilag til protokol (nr. 14) om social- og arbejdsmarkedspolitikken, som igen
er knyttet som bilag til traktaten om oprettelse af Det Europ®iske Fallesskab.

Parterne i n®rverende aftale anmoder Kommissionen om i sit forslag om iverksat-
telse af aftalen at bede medlemsstaterne s&tte de ngdvendige love og administrative
bestemmelser i kraft for at efterkomme Radets afggrelse senest to ar efter vedtagelsen
eller sikre sig (1), at arbejdsmarkedets parter inden udgangen af denne periode har
indfgrt de ngdvendige foranstaltninger ad aftalemassig vej. Medlemsstaterne kan om
ngdvendigt, for at tage hensyn til serlige vanskeligheder eller til gennemfgrelse ved
kollektiv overenskomst, rade over maksimalt et ar yderligere for at efterkomme denne
afggrelse.

Med forbehold af de nationale domstoles og Domstolens bef@jelser, anmoder part-
erne til denne aftale om, at ethvert spgrgsmal, der vedrgrer fortolkningen af denne aftale
pa europisk plan i forste omgang af Kommissionen henvises til parterne med henblik
pa afgivelse af en udtalelse herom.
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Generelle betragtninger

1. Under henvisning til aftalen om social- og arbejdsmarkedspolitikken, der er knyttet
som bilag til protokol (nr. 14) om social- og arbejdsmarkedspolitikken, som igen er
knyttet som bilag til traktaten om oprettelse af Det Europziske Fallesskab, s@rlig
artikel 3, stk. 4, og artikel 4, stk. 2, og ud fra fglgende betragtninger:

2. I henhold til artikel 4, stk. 2, i aftalen om social- og arbejdsmarkedspolitikken kan
iverksattelsen af aftaler, der indgas pa fellesskabsplan finde sted efter felles
anmodning fra de underskrivende parter ved en afggrelse, som Radet treffer pa forslag
af Kommissionen.

3. I'sit andet hgringsdokument vedrgrende fleksibilitet 1 arbejdstiden og sikring af
arbejdstagere bekendtgjorde Kommissionen sin hensigt om at foresla en fellesskabs-
retsakt.

4. Konklusionerne fra Det Europ@iske Rads m@de i Essen understregede behovet for
foranstaltninger til fremme af savel beskaftigelsen som ligestillingen for mand og
kvinder og opfordrede til foranstaltninger med sigte pa »fremme af vakstens evne til at
gge beskaftigelsen gennem en mere fleksibel tilretteleggelse af arbejdet, saledes at der
bade tages hensyn til arbejdstagerens gnsker og de konkurrencemassige krav«.

5. Denne aftales parter l&gger vagt pa foranstaltninger, der letter adgangen til deltids-
arbejde for ma@nd og kvinder med henblik pa forberedelse til pensionering, forening af
arbejds- og familieliv samt udnyttelse af uddannelsesmuligheder med henblik pa
forbedring af deres kvalifikationer og karrieremuligheder til gensidig fordel for
arbejdsgivere og arbejdstagere og pa en made, som understgtter virksomhedernes
udvikling.

6. Denne aftale overlader det til medlemsstaterne og til arbejdsmarkedets parter at tage
stilling til gennemfgrelsesbestemmelserne til efterlevelse af disse generelle principper,
minimumsforskrifter og bestemmelser, saledes at der kan tages hensyn til forholdene i
den enkelte medlemsstat.

7. Denne aftale tager hensyn til, at det er ngdvendigt at forbedre social- og arbejds-
markedspolitikken, at fremme fellesskabsgkonomiens konkurrenceevne og at undga at
palegge administrative, finansielle og retlige byrder af en sadan art, at de h@mmer
oprettelse og udvikling af sma og mellemstore virksomheder.

8. Arbejdsmarkedets parter er bedst placeret til at finde lgsninger, som imgdekommer
arbejdsgivernes og arbejdstagernes behov, og de bgr fglgelig have en sarlig rolle i for-
bindelse med gennemfgrelsen og anvendelsen af denne aftale.

De underskrivende parter har indgdet fplgende aftale:

§ 1: Formdl
Formalet med nervaerende rammeaftale er:

a) at skabe grundlag for en fjernelse af forskelsbehandling af deltidsansatte og en
forbedring af kvaliteten af deltidsarbejde

b) at lette udviklingen af deltidsarbejde pa frivillig basis og bidrage til en fleksibel
tilretteleeggelse af arbejdstiden pa en made, der tager hensyn til behovene hos arbejds-
givere og arbejdstagere.

§ 2: Anvendelsesomrdde

1. Denne aftale finder anvendelse pa alle deltidsansatte, der har en ansattelseskontrakt
eller et ans@ttelsesforhold, som er defineret ved lov, kollektiv aftale eller geeldende
praksis i den enkelte medlemsstat.

2. Medlemsstaterne kan, efter hgring af arbejdsmarkedets parter i overensstemmelse
med national lovgivning, kollektive aftaler eller praksis, og/eller arbejdsmarkedets
parter kan pa passende niveau i overensstemmelse med national arbejdsmarkedspraksis
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af objektive grunde helt eller delvist undtage deltidsansatte, der arbejder som lgst
ansatte, fra denne aftales bestemmelser. Sddanne undtagelser bgr tages op til overvejelse
med jevne mellemrum med henblik pa at fastlegge, om de objektive grunde herfor
stadig er til stede.

§ 3: Definitioner
I denne aftale forstas ved
1) »deltidsansat« en ansat, hvis normale arbejdstid, beregnet pa en ugentlig basis eller i
gennemsnit over en ans&ttelsesperiode pa op til et ar, er lavere end den normale
arbejdstid for en sammenlignelig fuldtidsansat

2) »en sammenlignelig fuldtidsansat« en fuldtidsansat i samme virksomhed, der har
samme type ans&ttelseskontrakt eller ans&ttelsesforhold, og som er involveret i samme
eller tilsvarende arbejde/beskaftigelse, idet der tages hensyn til andre forhold, der kan
omfatte anciennitet, kvalifikationer/ferdigheder.

Hvor der ikke findes nogen sammenlignelig fuldtidsansat i samme virksomhed, skal
sammenligningen ske ved henvisning til den kollektive aftale, der finder anvendelse,
eller - hvis en sadan ikke foreligger - i overensstemmelse med national lovgivning,
kollektive aftaler eller praksis.

§ 4: Princippet om ikke-forskelsbehandling

1. Hvad angar ansattelsesvilkar, ma deltidsansatte ikke behandles pa en mindre
gunstig made end sammenlignelige fuldtidsansatte, udelukkende fordi de arbejder pa
deltid, medmindre forskelsbehandlingen er begrundet i objektive forhold.

2. Hvor det er hensigtsmassigt, gelder princippet om pro rata temporis.

3. Gennemfgrelsesbestemmelserne til efterlevelse af denne artikel defineres af
medlemsstaterne og/eller arbejdsmarkedets parter under hensyntagen til fellesskabsret,
national ret, kollektive aftaler og praksis.

4. Nar det er berettiget af objektive grunde, kan medlemsstaterne, efter hgring af
arbejdsmarkedets parter i overensstemmelse med national lovgivning eller praksis,
og/eller arbejdsmarkedets parter kan, hvor det er hensigtsmassigt, ggre adgangen til
serlige ansattelsesvilkar afh@ngig af betingelser sasom anciennitet, arbejdstid eller
indtjening. Betingelser i relation til deltidsansattes adgang til serlige ansattelsesvilkar
bgr tages op til overvejelse med jevne mellemrum under hensyntagen til princippet om
ikke-forskelsbehandling som anfgrt i § 4, stk. 1.

§ 5: Muligheder for deltidsarbejde

1. I relation til denne aftales § 1 og princippet om ikke-forskelsbehandling mellem

deltids- og fuldtidsansatte

a) bgr medlemsstaterne, efter hgring af arbejdsmarkedets parter i overensstemmelse
med national lovgivning eller praksis, identificere og tage op til overvejelse hindringer
af juridisk eller administrativ art, der kan begranse mulighederne for deltidsarbejde, og
hvor det er hensigtsmassigt, fjerne disse hindringer

b) bgr arbejdsmarkedets parter, inden for deres kompetenceomrade og via de i kol-
lektive aftaler fastsatte procedurer, identificere og tage op til overvejelse hindringer, der
kan begranse mulighederne for deltidsarbejde, og hvor det er hensigtsmassigt fjerne
disse hindringer.

2. En arbejdstagers afvisning af at blive overfgrt fra fuldtids- til deltidsarbejde eller
omvendt bgr ikke i sig selv representere en gyldig begrundelse for afskedigelse, uden at
dette bergrer muligheden for afskedigelse i overensstemmelse med national lovgivning,
kollektive aftaler eller praksis af andre arsager, sasom dem der matte opsta som fglge af
den bergrte virksomheds driftskrav.

3. Sa vidt muligt bgr arbejdsgiverne tage felgende op til overvejelse:

a) anmodninger fra arbejdstagerne om overfgrsel fra fuldtids- til deltidsarbejde, der
bliver ledig i virksomheden
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b) anmodninger fra arbejdstagerne om overfgrsel fra deltids- til fuldtidsarbejde eller
om en forggelse af deres arbejdstid, hvis muligheden opstar

c) tilvejebringelse af rettidig information om ledige deltids- og fuldtidsstillinger i
virksomheden med henblik pa at lette overfgrsel fra fuld tid til deltid eller omvendt

d) foranstaltninger til lettelse af adgangen til deltidsarbejde pa alle niveauer i
virksomheden, herunder faglerte stillinger og lederstillinger, og hvor det er hensigts-
massigt til lettelse af deltidsansattes adgang til erhvervsfaglig uddannelse med henblik
pa at gge deres karrieremuligheder og erhvervsfaglige mobilitet

e) tilvejebringelse af hensigtsmassig information om deltidsarbejde i virksomheden
til eksisterende organer, der representerer arbejdstagerne.

§ 6: Afsluttende bestemmelser

1. Medlemsstaterne og/eller arbejdsmarkedets parter kan opretholde eller indfgre
bestemmelser, der er gunstigere end dem, der er fastsat i denne aftale.

2. Gennemfgrelsen af bestemmelserne i denne aftale udggr ikke en gyldig begrundelse
for at seenke det generelle niveau for beskyttelse af arbejdstagerne pa det omrade, der
dekkes af denne aftale. Dette bergrer ikke medlemsstaternes og/eller arbejdsmarkedets
parters ret til under hensyn til udviklingen at udarbejde afvigende love og administrative
eller aftaleretlige bestemmelser og bergrer ikke anvendelsen af § 5, stk. 1, sa l&nge
princippet om ikke-forskelsbehandling som udtrykt i § 4, stk. 1, efterleves.

3. Denne aftale bergrer ikke arbejdsmarkedets parters ret til pa det relevante plan,
herunder pa europisk plan, at indga aftaler om tilpasning og/eller supplering af
bestemmelserne heri pa en made, der tager hgjde for de bergrte parters specifikke
behov.

4. Denne aftale gaelder med forbehold af mere specifikke fellesskabsbestemmelser og
i serdeleshed fellesskabsbestemmelser vedrgrende ligebehandling af eller lige
muligheder for m&nd og kvinder.

5. Forebyggelse og behandling af tvister og klager som fglge af anvendelsen af denne
aftale sker i overensstemmelse med national ret, kollektive aftaler og geldende praksis.
6. De underskrivende parter tager denne aftale op til revision fem ar efter datoen for

Radets afggrelse, safremt en af aftalens parter anmoder herom.

(1) Jf. artikel 2, stk. 4, 1 aftalen om social- og arbejdsmarkedspolitikken i traktaten om
oprettelse af Det Europ®iske Fallesskab.

149



Bilag 2 Direktiv vedrgrende tidsbegreenset anscettelse

Radets direktiv 1999/70/EF af 28. juni 1999 om rammeaftalen vedrgrende tidsbegranset
anszttelse, der er indgaet af EFS, UNICE og CEEP

RADET FOR DEN EUROP£ISKE UNION HAR -

under henvisning til traktaten om oprettelse af Det Europaiske Fallesskab, sarlig
artikel 139, stk. 2, under henvisning til forslag fra Kommissionen, ud fra fglgende
betragtninger:

1) Som fglge af Amsterdam-traktatens ikrafttreeden er bestemmelserne i aftalen om
social- og arbejdsmarkedspolitikken - der er knyttet som bilag til protokollen om social-
og arbejdsmarkedspolitikken, der igen er knyttet som bilag til traktaten om oprettelse af
Det Europ@iske Fellesskab, blevet indsat i sidstn@vnte traktat som artikel 136-139;

2) arbejdsmarkedets parter kan i henhold til traktatens artikel 139, stk. 2, i fellesskab
anmode om, at aftaler, der indgas pa fellesskabsplan, ivaerksaettes ved en afggrelse, som
Radet treeffer pa forslag af Kommissionen;

3) i punkt 7 i fellesskabspagten om arbejdstagernes grundleggende arbejdsmarkeds-
massige og sociale rettigheder, er det blandt andet fastsat, at etableringen af det indre
marked skal fgre til en forbedring af arbejdstagernes leve- og arbejdsvilkar inden for
Det Europ@iske Faellesskab. Dette skal opnas ved indbyrdes tiln@rmelse pa et stadigt
stigende niveau af disse vilkar, bl.a. med hensyn til andre former for arbejde end tids-
ubegraenset arbejde, sasom tidsbegrenset arbejde, deltidsarbejde, vikarbureauarbejde og
s@sonarbejde;

4) Radet har hverken veret i stand til at treeffe en afggrelse om forslaget til Radets
direktiv vedrgrende konkurrenceforvridninger i forbindelse med visse ansattelses-
forhold(1), som @ndret, eller forslaget til direktiv om arbejdsvilkarene i forbindelse med
visse ansattelsesforhold(2);

5) i konklusionerne fra Det Europ®iske Rads m@de i Essen understreges det, at det er
ngdvendigt at treeffe foranstaltninger, som tager sigte pa "fremme af veekstens evne til at
gge beskaftigelsen gennem en mere fleksibel tilretteleeggelse af arbejdet, saledes at der
bade tages hensyn til arbejdstagernes gnsker og de konkurrencemassige krav";

6) i Radets resolution af 9. februar 1999 om 1999-retningslinjerne for beskaftigelsen
opfordres arbejdsmarkedets parter pa alle relevante niveauer til at forhandle aftaler om
en modernisering af arbejdets tilretteleggelse, herunder smidige arbejdsformer, for at
ggre virksomhederne produktive og konkurrencedygtige og opna den ngdvendige
ligevegt mellem fleksibilitet og sikkerhed;

7) Kommissionen har i overensstemmelse med artikel 3, stk. 2, i aftalen om social- og
arbejdsmarkedspolitikken konsulteret arbejdsmarkedets parter pa faellesskabsplan om de
mulige retningslinjer for en fellesskabsindsats vedrgrende fleksibel arbejdstid og
arbejdstagernes sikkerhed;

8) Kommissionen, der efter denne konsultation har fundet, at en faellesskabsindsats
var gnskelig, har atter konsulteret arbejdsmarkedets parter pa feellesskabsplan om
indholdet af det patenkte forslag, jf. artikel 3, stk. 3, i den pageldende aftale;

9) de generelle tverfaglige organisationer, dvs. Sammenslutningen af Industri- og
Arbejdsgiverorganisationer i Europa (UNICE), Det Europ@iske Center for Offentlige
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Virksomheder (CEEP) og Den Europ@iske Faglige Samarbejdsorganisation (EFS), har 1
en felles skrivelse af 23. marts 1998 meddelt Kommissionen, at de gnskede at indlede
den proces, der er omhandlet i artikel 4 i den pagaldende aftale; de anmodede i en
feelles skrivelse Kommissionen om en yderligere frist pa tre maneder; Kommissionen
imgdekom denne anmodning og forlengede forhandlingsperioden til den 30. marts
1999;

10) de omtalte tveerfaglige organisationer indgik den 18. marts 1999 en rammeaftale
vedrgrende tidsbegranset ansattelse; de fremsendte en falles anmodning til Kommis-
sionen om, at rammeaftalen iverksattes ved en afggrelse, som Radet treffer pa forslag
af Kommissionen, jf. artikel 4, stk. 2, i aftalen om social- og arbejdsmarkedspolitikken;

11) Radet har i sin resolution af 6. december 1994 om "visse perspektiver for en
social- og arbejdsmarkedspolitik for Den Europ@iske Union: Bidrag til gkonomisk og
social konvergens 1 Unionen"(3) anmodet arbejdsmarkedets parter om at ggre brug af
deres mulighed for at indga overenskomster, eftersom de som regel er tettere pa de
problemer og den virkelighed, der findes pa arbejdsmarkedet;

12) i indledningen til den europaiske rammeaftale om deltidsarbejde, der blev indgaet
den 6. juni 1997, tilkendegav de underskrivende parter, at de havde til hensigt at over-
veje, om det er ngdvendigt at indga lignende aftaler for andre fleksible arbejdsformer;

13) arbejdsmarkedets parter har gnsket at vere serligt opmarksom pa tidsbegraenset
ansattelse, samtidig med at de har tilkendegivet, at de har til hensigt at overveje, om det
er ngdvendigt med en lignende aftale for arbejde formidlet af vikarbureauer;

14) de underskrivende parter har gnsket at indga en rammeaftale om tidsbegranset
ansattelse og har opregnet de generelle principper og minimumskravene for tidsbe-
grensede ans@ttelseskontrakter og ans@ttelsesforhold; de har givet udtryk for deres
gnske om at forbedre kvaliteten ved tidsbegrenset ans@ttelse gennem anvendelsen af
princippet om ikke-diskrimination og ved at fasts@tte de rammer, der skal forhindre
misbrug hidrgrende fra anvendelsen af flere pa hinanden fglgende tidsbegrensede
ans&ttelseskontrakter eller ansattelsesforhold;

15) gennemfg@relsen af rammeaftalen sker mest hensigtsmassigt ved et direktiv, jf.
traktatens artikel 249; aftalen vil saledes blive bindende for medlemsstaterne med
hensyn til, hvilke mal der skal nas, hvorimod det overlades til medlemsstaterne at
bestemme form og midler;

16) i overensstemmelse med subsidiaritetsprincippet og proportionalitetsprincippet i
traktatens artikel 5 kan de mal, som forfglges med direktivet, ikke i tilstrekkelig grad
opfyldes af medlemsstaterne, og de kan derfor bedre gennemfgres pa fallesskabsplan;
dette direktiv overskrider ikke det, der er ngdvendigt for at na disse mal;

17) hvad angar de udtryk, der er anvendt i rammeaftalen uden at vere specifikt
defineret deri, overlader direktivet det til medlemsstaterne at definere disse udtryk i
overensstemmelse med national ret og/eller praksis, ligesom det er tilfaldet med andre
direktiver, der er vedtaget pa det sociale omrade, og som anvender tilsvarende udtryk,
forudsat at nevnte definitioner ikke er i modstrid med rammeaftalens indhold;

18) Kommissionen har i overensstemmelse med sin meddelelse af 14. december 1993
om gennemfgrelsen af protokollen om social- og arbejdsmarkedspolitikken og sin
meddelelse af 20. maj 1998 om tilpasning og udvikling af den sociale dialog pa felles-
skabsplan udarbejdet sit forslag til direktiv under hensyntagen til de underskrivende
parters repraesentative status, deres mandat samt lovmassigheden af de enkelte bestem-
melser i rammeaftalen; de underskrivende parter skal samlet have en tilstrekkelig
representativ status;
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19) Kommissionen har i overensstemmelse med sin meddelelse om gennemfgrelsen af
protokollen om social- og arbejdsmarkedspolitikken informeret Europa-Parlamentet og
Det @Pkonomiske og Sociale Udvalg og sendt dem aftalens tekst vedlagt forslaget til
direktiv samt begrundelsen;

20) Europa-Parlamentet vedtog den 6. maj 1999 en beslutning om rammeaftalen
mellem arbejdsmarkedets parter;

21) ivaerksattelsen af rammeaftalen bidrager til gennemfgrelse af de mal, der er
omhandlet i traktatens artikel 136 -

UDSTEDT FOLGENDE DIREKTIV:

Artikel 1

Nearvarende direktiv har til formal at iverksatte den i bilaget indeholdte rammeaftale
vedrgrende tidsbegrenset ansattelse, som blev indgaet den 18. marts 1999 mellem de
generelle tvaerfaglige organisationer (EFS, UNICE og CEEP).

Artikel 2

Medlemsstaterne stter de ngdvendige love og administrative bestemmelser 1 kraft for
at efterkomme narverende direktiv senest den 10. juli 2001 eller sikrer sig, at arbejds-
markedets parter senest pa denne dato har indfgrt de ngdvendige bestemmelser ad
aftalemassig vej, idet medlemsstaterne skal treffe de foranstaltninger, der er ngdven-
dige for at de til enhver tid kan na de resultater, der er foreskrevet i dette direktiv. De
underretter straks Kommissionen herom.

Medlemsstaterne kan, hvis s@rlige vanskeligheder ggr det pakraevet - efter hgring af
arbejdsmarkedets parter - eller hvis gennemfgrelsen sker ved kollektiv overenskomst,
disponere over yderligere maksimalt et ar. De skal straks underrette Kommissionen om
disse forhold.

De i stk. 1 nevnte bestemmelser skal ved vedtagelsen indeholde en henvisning til
nerverende direktiv eller skal ved offentligggrelsen ledsages af en sadan henvisning.
De n®rmere regler for henvisningen fasts®ttes af medlemsstaterne.

Artikel 3

Dette direktiv traeder i kraft pa dagen for offentligggrelsen i De Europiske
Fellesskabers Tidende.

Artikel 4
Dette direktiv er rettet til medlemsstaterne.

Udfeerdiget i Luxembourg, den 28. juni 1999.

Pa Radets vegne
M. NAUMANN
Formand

(1) EFT C 224 af 8.9.1990, s. 6 og EFT C 305 af 5.12.1990, s. 8.

(2) EFT C 224 af 8.9.1990, s. 4.
(3) EFT C 368 af 23.12.1994, s. 6.
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Bilag — Rammeaftale om tidsbegraenset ans&ttelse
EFS - UNICE - CEEP

Indledning

Denne rammeaftale viser, hvilken rolle arbejdsmarkedets parter kan have i forhold til
den europziske besk®ftigelsesstrategi, der blev vedtaget pa det ekstraordinare topmgde
i 1997 i Luxembourg, og bidrager endvidere til, at der kan opnas en bedre balance
mellem fleksible arbejdstider og sikkerhed 1 ansattelsen.

Parterne bag denne aftale erkender, at ansa&ttelseskontrakter af tidsubegraenset varig-
hed er - og fortsat vil vaere - den ansa&ttelsesform, der se&dvanligvis anvendes mellem
arbejdsgivere og arbejdstagere. De erkender ligeledes, at tidsbegrensede ansattelses-
kontrakter i visse tilfelde opfylder savel arbejdsgivernes som arbejdstagernes behov.

I denne aftale fastsattes de generelle principper og minimumskrav, der skal galde
for tidsbegranset ansattelse, idet parterne erkender, at det ved den n&rmere
gennemfgrelse heraf er pakravet at tage hensyn til de s@rlige nationale, sektorbestemte
eller arstidsbetingede realiteter. Aftalen viser, at arbejdsmarkedets parter er indstillet pa
at fastsette en generel ramme, som skal sikre ligebehandling for personer med
tidsbegraenset ansattelse, ved at de beskyttes mod forskelsbehandling, og som skal
sikre, at tidsbegransede ans@ttelseskontrakter grundleggende anvendes pa en, for bade
arbejdsgivere og arbejdstagere, acceptabel made.

Denne aftale omfatter personer med tidsbegranset ansattelse, dog undtaget personer
der af et vikarbureau stilles til radighed for en brugervirksomhed. Parterne har til
hensigt at overveje behovet for at indga en tilsvarende aftale om arbejde formidlet af
vikarbureauer.

Denne aftale vedrgrer ansattelsesvilkarene for personer med tidsbegrenset ansat-
telse, idet det erkendes, at medlemsstaterne treffer afggrelse om spgrgsmal angaende
den sociale lovgivning. I den forbindelse henviser arbejdsmarkedets parter til udtalelsen
om beskaftigelse fra Det Europiske Rads mgde i Dublin i 1996, hvori Radet bl.a.
understregede behovet for at ggre sociale sikringsordninger mere besk&ftigelsesvenlige
ved at udvikle socialsikringssystemer, der kan tilpasses nye arbejdsmgnstre og give en
passende social beskyttelse til de bergrte personer. Parterne 1 n&rverende aftale
gentager den holdning, der kom til udtryk 1 1997-rammeaftalen om deltidsarbejde,
hvorefter den nevnte udtalelse om beska&ftigelse straks bgr realiseres af medlems-
staterne.

Det erkendes endvidere, at det er ngdvendigt med nyskabelser inden for de
erhvervstilknyttede sociale sikringsordninger, saledes at de tilpasses de nuvarende
forhold og is@r giver mulighed for at overfgre rettigheder.

EFS, UNICE og CEEP anmoder Kommissionen om at forelegge denne rammeaftale
for Radet, saledes at Radet ved en afggrelse ggr disse forskrifter bindende i de
medlemsstater, der er parter i aftalen om social- og arbejdsmarkedspolitikken, som er
knyttet som bilag til protokollen (nr. 14) om social- og arbejdsmarkedspolitikken, som
igen er knyttet som bilag til traktaten om oprettelse af Det Europ®iske Fallesskab.

Denne aftales parter opfordrer Kommissionen til 1 sit forslag om ivarksattelse af
aftalen at anmode medlemsstaterne om at s&tte de ngdvendige love og administrative
bestemmelser i kraft for at efterkomme Radets afggrelse senest to ar efter vedtagelsen
eller sikre sig(1), at arbejdsmarkedets parter inden udgangen af denne periode har
indfgrt de ngdvendige foranstaltninger ad aftalemassig ve;j.

Safremt sa@rlige vanskeligheder i forbindelse med gennemfgrelsen af afggrelsen ggr
det pakravet, eller hvis gennemfgrelsen sker ved kollektiv overenskomst, kan medlems-
staterne - efter hgring af arbejdsmarkedets parter - disponere over yderligere maksimalt
et ar til at efterkomme afggrelsen.
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Parterne i nervarende aftale anmoder om, at arbejdsmarkedets parter hgres inden
medlemsstaterne tager noget initiativ til at sette de ngdvendige love og administrative
bestemmelser i kraft.

Med forbehold af de nationale domstoles og Domstolens befgjelser anmoder parterne
til denne aftale om, at ethvert spgrgsmal, der vedrgrer fortolkningen af denne aftale pa
europisk plan, i fgrste omgang af Kommissionen forelegges parterne til udtalelse.

Generelle betragtninger

1. Under henvisning til aftalen om social- og arbejdsmarkedspolitikken, der er knyttet
som bilag til protokollen (nr. 14) om social- og arbejdsmarkedspolitikken, som igen er
knyttet som bilag til traktaten om oprettelse af Det Europziske Fallesskab, s@rlig
artikel 3, stk. 4, og artikel 4, stk. 2, og ud fra fglgende betragtninger:

2. I henhold til artikel 4, stk. 2, i aftalen om social- og arbejdsmarkedspolitikken kan
iverksattelsen af aftaler, der indgas pa fellesskabsplan finde sted efter falles anmod-
ning fra de underskrivende parter ved en afggrelse, som Radet treeffer pa forslag af
Kommissionen.

3. I'sit andet hgringsdokument vedrgrende fleksibilitet 1 arbejdstiden og sikring af
arbejdstagere bekendtgjorde Kommissionen, at den havde til hensigt at fremsatte
forslag om en bindende fellesskabsretsakt.

4. Europa-Parlamentet opfordrede i sin udtalelse om forslaget til direktiv om deltids-
arbejde Kommissionen til straks at fremsatte forslag til direktiver om andre former for
fleksibelt arbejde, sasom tidsbegraenset ansattelse og arbejde formidlet af vikar-
bureauer.

5. 1 de konklusioner, der blev vedtaget pa det ekstraordinere topmgde i Luxembourg
om beskaftigelsen, opfordrede Det Europ®iske Rad arbejdsmarkedets parter til at
forhandle aftaler om "en modernisering af arbejdets tilretteleggelse, herunder smidige
arbejdsformer, for at ggre virksomhederne produktive og konkurrencedygtige og opna
den ngdvendige ligevagt mellem fleksibilitet og sikkerhed".

6. Tidsubegrensede ansattelseskontrakter, der er den sedvanlige ansattelsesform,
bidrager til at sikre livskvaliteten for de bergrte arbejdstagere og at fremme
produktiviteten.

7. En anvendelse af tidsbegr&nsede ans&ttelseskontrakter, begrundet i1 objektive
forhold, er en made, hvorpa man kan forhindre misbrug.

8. Tidsbegrensede ansattelseskontrakter er i visse sektorer, inden for visse erhverv og
ved visse former for aktiviteter en beskeaftigelsesform, der passer bade arbejdsgivere og
arbejdstagere.

9. Over halvdelen af de personer, der i Den Europaiske Union er ansat pa tidsbe-
grensede kontrakter, er kvinder, og denne aftale kan derfor bidrage til 1 hgjere grad at
sikre lige muligheder for kvinder og mand.

10. Denne aftale overlader det til medlemsstaterne og til arbejdsmarkedets parter at
tage stilling til, hvorledes gennemfgrelsen af disse generelle principper, minimums-
forskrifter og bestemmelser sikres, saledes at der kan tages hensyn til forholdene i den
enkelte medlemsstat og de s@rlige omstendigheder, der ggr sig geldende inden for
bestemte sektorer og erhverv, herunder s@sonbetonede aktiviteter.

11. Denne aftale tager hensyn til, at det er ngdvendigt at forbedre reglerne inden for
social- og arbejdsmarkedspolitikken, at fremme Fallesskabets konkurrenceevne og at
undga at palegge administrative, finansielle og retlige byrder af en sadan art, at de
ha&mmer oprettelse og udvikling af sma og mellemstore virksomheder.

12. Arbejdsmarkedets parter er bedst placeret til at finde lgsninger, som
imgdekommer arbejdsgivernes og arbejdstagernes behov, og de bgr fglgelig have en
serlig rolle 1 forbindelse med gennemfgrelsen og anvendelsen af denne aftale.

154



De underskrivende parter har indgdet fplgende aftale:

§1 Formdl
Formalet med naervaerende rammeaftale er:

a) at forbedre kvaliteten ved tidsbegraenset ansattelse gennem anvendelsen af

princippet om ikke-diskrimination
b) at fasts@tte rammer, der skal forhindre misbrug hidrgrende fra flere pa hinanden
felgende tidsbegraensede ans&ttelseskontrakter eller ans&ttelsesforhold.

§2 Anvendelsesomrdde
1. Denne aftale finder anvendelse pa alle med tidsbegraenset ansattelse, som har en
ansattelseskontrakt eller indgar i et ansattelsesforhold, som defineret ved lov, kollektiv
aftale eller geldende praksis i den enkelte medlemsstat.
2. Medlemsstaterne - efter hgring af arbejdsmarkedets parter - og/eller arbejds-
markedets parter kan beslutte, at denne aftale ikke finder anvendelse i forbindelse med:
a) erhvervsmassig grunduddannelse og lerlingeuddannelse
b) ansattelseskontrakter eller ansattelsesforhold, der er indgaet i forbindelse med
serlige offentlige eller offentligt stgttede programmer med henblik pa uddannelse,
integration og omskoling.

§3 Definitioner
I denne aftale forstas ved:

1. "en person med tidsbegrenset ans@ttelse": en person, som har en ans@ttelses-
kontrakt, der er indgaet direkte mellem den pagaldende og en arbejdsgiver, eller som
indgar i et ansattelsesforhold, etableret direkte mellem den pagaldende og en arbejds-
giver, nar tidspunktet for ansattelseskontraktens eller ansattelsesforholdets udlgb er
fastlagt ud fra objektive kriterier, sasom en bestemt dato, fuldfgrelsen af en bestemt
opgave eller indtredelsen af en bestemt begivenhed.

2. "en sammenlignelig fastansat": en fastansat i samme virksomhed, der har en
tidsubegraenset ansattelseskontrakt eller indgar i et tidsubegranset ansattelsesforhold,
og som udfgrer samme eller tilsvarende arbejde/beskaftigelse, idet der tages hensyn til
kvalifikationer/ferdigheder.

Hvor der ikke findes nogen sammenlignelig fastansat i samme virksomhed, skal
sammenligningen ske ved henvisning til den kollektive aftale, der gelder pa omradet,
eller - hvis en sadan ikke foreligger - til national lovgivning, kollektive aftaler eller
praksis.

§4 Princippet om ikke-diskrimination

1. Ansattelsesvilkarene for personer med tidsbegraenset ansattelse ma ikke vare
mindre gunstige end de, der gelder for sammenlignelige fastansatte, hvis dette
udelukkende er begrundet i kontraktens tidsbegransede varighed, og forskels-
behandlingen ikke er begrundet i objektive forhold.

2. Hvor det er hensigtsmassigt, gelder princippet om pro rata temporis.

3. Gennemfgrelsesbestemmelserne til efterlevelse af denne artikel fastsattes af
medlemsstaterne - efter hgring af arbejdsmarkedets parter - og/eller af arbejdsmarkedets
parter under hensyntagen til feellesskabsret, national lovgivning, kollektive aftaler eller
praksis.

4. Bestemmelser, hvorefter der ved s@rlige ansattelsesvilkar kraeves tilbagelagt en
bestemt tjenesteperiode, skal vare de samme for personer med tidsbegranset ansattelse
som for fastansatte, medmindre kravet om en forskellig ansattelsesperiode er begrundet
1 objektive forhold.
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§5 Bestemmelser om misbrug

1. For at forhindre misbrug hidrgrende fra anvendelsen af flere pa hinanden fglgende
tidsbegrensede ans&ttelseskontrakter eller ans&ttelsesforhold fastsettes, medmindre
der allerede findes tilsvarende retsregler, bestemmelser af medlemsstaterne - efter
hgring af arbejdsmarkedets parter 1 henhold til national lovgivning, kollektive aftaler
eller praksis - og/eller af arbejdsmarkedets parter, hvorved der tages hensyn til
behovene inden for bestemte sektorer og/eller blandt bestemte kategorier af
arbejdstagere og som regulerer et eller flere af fglgende forhold:

a) objektive omstendigheder der kan begrunde en fornyelse af sadanne kontrakter
eller ansattelsesforhold

b) den maksimale samlede varighed af flere pa hinanden fglgende tidsbegransede
ansattelseskontrakter eller arbejdsforhold

c) antallet af gange sadanne kontrakter eller ansattelsesforhold kan fornys.

2. Medlemsstaterne - efter hgring af arbejdsmarkedets parter - og/eller arbejds-
markedets parter fastsatter, hvor det er hensigtsmassigt, under hvilke betingelser
tidsbegrensede ansttelseskontrakter og ansattelsesforhold er at anse som:

a) "flere pa hinanden fglgende"

b) tidsubegransede kontrakter eller ansattelsesforhold

§6 Information og beskceftigelsesmuligheder

1. En arbejdsgiver skal informere sine arbejdstagere med tidsbegrenset ans&ttelse
om, hvilke ledige stillinger der kan sgges i virksomheden, for saledes at sikre, at de
gives samme mulighed for at fa en fast stilling som andre ansatte. En sadan information
kan ske ved en generel meddelelse, der opslas pa et passende sted i virksomheden.

2. Arbejdsgivere skal, sa vidt det er muligt, ggre det lettere for personer med tidsbe-
grenset ansattelse at fa adgang til passende faglig uddannelse, saledes at de kan for-
bedre deres ferdigheder, deres karrieremuligheder og fa en stgrre beskaftigelsesmassig
mobilitet.

§7 Information og hgring

1. Personer med tidsbegrenset ansattelse skal indga ved beregningen af, om virksom-
heden ligger over den granse, der er afggrende for, hvorvidt der i henhold til nationale
bestemmelser oprettes organer til reprasentation af arbejdstagerne, saledes som hjemlet
1 national ret og 1 fellesskabsretten.

2. Gennemfgrelsesbestemmelseme til § 7, stk. 1, fastsettes af medlemsstaterne - efter
hgring af arbejdsmarkedets parter - og/eller af arbejdsmarkedets parter under hensyn-
tagen til national lovgivning, kollektive aftaler eller praksis og under hensyntagen til §
4, stk. 1.

3. Arbejdsgiverne bgr, sa vidt det er muligt, overveje at give passende informationer
om tidsbegraenset ansattelse i virksomheden til de eksisterende organer til reprasenta-
tion af arbejdstagerne.

§8 Afsluttende bestemmelser
1. Medlemsstaterne og/eller arbejdsmarkedets parter kan opretholde eller indfgre
bestemmelser, der er gunstigere for arbejdstagerne end dem, der er fastsat i denne aftale.

2. Denne aftale gelder med forbehold af mere specifikke fallesskabsbestemmelser og
i serdeleshed fallesskabsbestemmelser vedrgrende ligebehandling af eller lige mulig-
heder for mand og kvinder.

3. Gennemfgrelsen af bestemmelserne i denne aftale udger ikke en gyldig begrundelse
for at seenke det generelle niveau for beskyttelse af arbejdstagerne pa det omrade, der
omfattes af denne aftale.

4. Denne aftale bergrer ikke arbejdsmarkedets parters ret til pa det relevante plan,
herunder pa europisk plan, at indga aftaler om tilpasning og/eller supplering af
bestemmelserne heri pa en made, der tager hgjde for de bergrte parters serlige behov.
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5. Forebyggelse og behandling af tvister og klager som fglge af anvendelsen af denne
aftale sker i overensstemmelse med national lovgivning, kollektive aftaler eller
galdende praksis.

6. De underskrivende parter tager denne aftale op til revision fem ar efter datoen for
Radets afggrelse, safremt en af aftalens parter anmoder herom.

Fritz VERZETNITSCH

Formand for EFS

Georges JACOBS

Formand for UNICE

Antonio CASTELLANO AUYANET
Formand for CEEP

Emilio GABAGLIO

Generalsekretaer i EFS

Dirk F. HUDIG
Generalsekretaer i UNICE
Jytte FREDENSBORG
Generalsekreter i CEEP
Den 18. marts 1999

(1) I henhold til artikel 2, stk. 4, i aftalen om social- og arbejdsmarkedspolitikken, der er

knyttet som bilag til protokollen (nr. 14) om social- og arbejdsmarkedspolitikken, som
igen er knyttet som bilag til traktaten om oprettelse af Det Europ®iske Fallesskab.
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