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Forord

Gennemførelsen af den såkaldte deltidslov i foråret 2002 (lov nr. 433 af 10. juni 
2002) medførte, at den enkelte lønmodtager og arbejdsgiver fik frihed til at 
aftale deltid, uanset hvad overenskomsten på området måtte tilsige. Dette gav 
anledning til en politisk diskussion, der til en vis grad mystificerede de arbejds­
retlige regler på området, som i forvejen var komplicerede nok endda. De nye 
regler om retten til at aftale deltidsarbejde indføjedes således i en allerede i 
2001 vedtagen lov om implementering af et EU-direktiv, der ophøjede en 
mellem de europæiske arbejdsmarkedsparter indgået rammeaftale om deltidsar­
bejde til at have gyldighed på EU-direktivniveau (lov nr. 443 af 7. juni 2001).

Nærværende fremstilling er blevet til efter opfordring som et forsøg på at 
skabe en oversigt over problemstillingen og klarificere, hvad der i dag er gæl­
dende (arbejds)ret på deltidsområdet.

I forbeholdet ligger, at bogen ikke behandler de socialretlige regler om deltid, 
specielt lovgivningen om arbejdsløshedsdagpenge til deltidsbeskæftigede.

Humlebæk i august 2002 

Ole Hasselbalch
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1. Fænomenet deltid

1.1. Begreberne

N orm altid , overtid , deltid , nedsat tid , hjem sendelse, arbejdsfo rdeling
De fleste kollektive overenskomster rummer bestemmelser, der fastsætter en nor­
mal ugentlig arbejdstid. Også uden for overenskomstområderne aftales sædvanlig­
vis en normal ugentlig eller daglig arbejdstid i de enkelte ansættelsesforhold.

Den i ansættelsesforholdet gældende normale daglige eller ugentlige arbejdstid 
skal efter loven om arbejdsgiverens pligt til at underrette lønmodtageren om an­
sættelsesvilkårene (ansættelsesbevisloven) § 2, stk. 2, pkt. 9, bekræftes skriftligt.

I de fleste overenskomster er normaltiden for tiden 37 timer ugentligt. Sæd­
vanen på arbejdsmarkedet herudenfor er tilsvarende.

Arbejde ud over normaltiden (overarbejde) skal efter overenskomsterne 
normalt honoreres eller afspadseres efter særlige regler. Sådant kan også være 
vedtaget i kontrakter uden for de overenskomstdækkede områder. Det forekom­
mer imidlertid, at det aftales, at den faste løn også dækker et vist overarbejde, 
eller at stillingen er honoreret i lyset af, at der ikke er en fast, øvre arbejdstid.

I tilfælde, hvor arbejdstiden er reduceret i forhold til normaltimetallet, 
opereres – undertiden i flæng – med begreberne deltid , nedsat tid, hjemsendelse 
og arbejdsfordeling. Disse udtryk kan have særlig hjemmel i den gældende 
overenskomst, men denne kan også savne definitioner i så henseende, hvorefter 
praksis (kutymen) på de enkelte fagområder bliver afgørende for, hvordan 
sådanne tilfælde betegnes (og behandles). Den normale opfattelse af begreberne 
er imidlertid følgende:

1) Deltid. Ved deltid tænkes normalt på en på forhånd aftalt ordning fo r  den 
enkelte ansatte, som i en længere periode e ller fo r  ubestemt tid indebærer en 
mindre arbejdstid end den overenskomstmæssige normalarbejdstid.

2) Nedsat tid. Ved nedsat tid tænkes derimod normalt på midlertidigt nedsat 
ugentlig arbejdstid  i forhold til overenskomstens normaltid. Nedsat tid kan evt. 
gennemføres i form af periodiske hjemsendelser, hvorved normalt tænkes på 
arbejdsgiverens midlertidige fuldstæ ndige frigørelse fra  arbejdskraften eller 
dog fra  lønforpligtelsen.
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I. Fænomenet deltid

3) Arbejdsfordeling. Ved arbejdsfordeling tænkes normalt på en midlertidig  
ordning, der tilstræber at afhjælpe arbejdsmangel gennem fo rdeling  a f  den til 
rådighed værende arbejdsm æ ngde , og som derfor indebærer en arbejdstidsre- 
duktion i form af nedsat ugentlig arbejdstid enten gennem hjemsendelse enkelte 
dage eller gennem nedsat daglig arbejdstid.

F V  9/7 1991: D eltid  er. n å r d er p å  fo rh å n d  er tru ffet a fta le om  m indre tid  en d  norm al­
tiden; beskæ ftige lse  på  deltid  kræ vede sæ rlig  h jem m el; h jem sendelse e r  i realiteten  
a fsked igelse  uden varsel, m en m ed  tilsagn om  genansæ ttelse.
På et tidspunkt indklagede et forbund en v irksom hed tor at have begået brud på 
overenskom stens bestem m elser om  den norm ale ugentlige arbejdstid . B egrundelsen  
var, al v irksom heden havde h jem sendt m edarbejdere med den følge, at deres arbejdstid  
i nogle uger ikke havde andraget del i overenskom sten  anførte tim etal, uden at der var 
g ivet lønkom pensation  herfor.

U dtalt, at de ltidsbeskæ ftige lse  foreligger, hvor der på forhånd og for en periode af 
en vis læ ngde e ller indtil videre er truffet afta le  om  nedsat arbejdstid  i forhold  til den 
overenskom stm æ ssige, m edens h jem sendelse i realiteten  må betrag tes som  en afsked i­
gelse uden varsel med et ud trykkelig t e ller stiltiende tilsagn om  genansæ ttelse , når 
forholdene gør det m uligt. H vad deltidsbeskæ ftigelse  angik, m ålte det i overensstem ­
m else m ed sæ dvanlig  p raksis antages, at den pågæ ldende overenskom sts bestem m elser 
om  den norm ale ugentlige arbejdstid  h indrede ansæ ttelse  a f  m edarbejdere på deltid , 
m edm indre overenskom sten  indeholdt sæ rlig  hjem m el herfor, e lle r der blev m eddelt 
d ispensation  fra forbundet. H erefter blev v irksom heden tilp lig let at anerkende, at der 
ikke var hjem m el til i det pågæ ldende tilfæ lde at beskæ ftige m edarbejdere på deltid .

V ed afgøre lsen  af, om  der uden udtrykkelig  h jem m el i overenskom sten  e r  adgang 
til h jem sendelse i tilfæ lde a f  arbejdsm angel, lagde opm anden  til grund, at o veren ­
skom sten  var en løsarbejderoverenskom sl uden opsigelsesvarsler, som  tidligere 
gennem  en beskæ ftige lsesgaran ti havde forudsat adgang til h jem sendelse, a t  h jem sen­
delser også efter beskæ ftige lsesgaran tiens bortfald  havde væ ret praktiseret i en m eget 
lang årræ kke uden indsigelse fra arbejdstagerorgan isationernes side, og a t de sæ rlige 
p roduktionsforho ld  m ed sk iftende o rdretilgang  g jorde det vanskelig t fo r ikke at sige 
um ulig t at beskæ ftige el bestem t antal m edarbejdere fast. U nderdis.se om stæ ndigheder 
fandt opm anden, al der også uden udtrykkelig  h jem m el i overenskom sten  fortsat var 
adgang til at h jem sende m edarbejdere, som  på grund a f  p roduktionsforho ldene ikke 
kunne beskæ ftiges.

L ønm odtagerbegrebet
Om deltidsansættelser gælder nu ud over overenskomsternes regler og de indgåe­
de personlige ansættelsesaftaler også en speciallov: Deltidsloven. Denne relaterer 
sig til deltidsarbejde i arbejdsforhold med karakter af lønmodtagerforhold, jf. 
lovens § 1, stk. 2, hvorefter der ved lønmodtager i lovens forstand forstås »per­
soner, der modtager vederlag fo r  personligt arbejde i et tjenesteforhold«. 1 
bemærkningerne til lovforslaget angives definitionen at svare til den nu sædvan­
lige definition i den arbejdsretlige lovgivning, jf. ferieloven og lov om arbejdsgi­
verens pligt til at underrette lønmodtageren om vilkårene for ansættelsesforhol-
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1.2. Adgangen til at reducere arbejdstiden

det (se Folketingstidende 2000-2001, tillæg A, s. 6766 ff). Lovkoncipisterne er 
åbenbart ikke opmærksomme på, at begrebet ikke har noget ganske fast indhold. 
Se herom Ole Hasselbalch, Arbejdsrettens almindelige Del, afsnit III, 1.

O m  afgræ nsn ingen  a f  lønm odtagerbegrebet i relation lil specielt de ltidsansæ tte lser i fo rskelli­
ge henseender:

E D  23/3  1982  –  sag 53/81: A rbejds tagerbegrebet i relation til reglerne i trakta tens  
artike l 4 8  om  arbe jdskra ftens fri bevæ gelighed  om fa tter også  p erso n er  på  deltid. 
A ntaget, at begreberne arbejdstager og lønnet beskæ ftige lse  m å forstås således, at 
E Ø F-trak tatens artikel 48 om  arbejdskraftens frie bevæ gelighed  tillige om fatter 
personer, der alene udøver e ller ønsker at udøve lønnet beskæ ftige lse  på deltid , og som  
derfor kun opnår e ller vil kunne opnå en løn. der er m indre end den indtæ gt, der i 
opholdslandet anses tilstræ kkelig  til del fornødne underhold . D er m å således i relation 
til næ vnte regler ikke gøres nogen forskel m ellem  personer, der ønsker at stille sig 
tilfreds m ed indtæ gterne ved en sådan beskæ ftige lse, og personer, der supp lerer deres 
ind tæ gter med andre indkom ster, der h idrører fra form ue eller fra et andet fam iliem ed­
lem s arbejde, som  ledsager dem .

U 1979/599 SH : En fu n k tio n æ r  fo r tsa tte  sam m e arbejde p å  deltidsbasis h jem m e og  
und er arbe jdsg ivers tilsyn /  E ftersom  arbe jdet var a f  sam m e beska ffenhed  som  h id til 
og b lev  udført e fter  a rbe jdsg iverens bestem m else og under tilsyn f r a  denne, var  
på g æ ld en d e  fo r ts a t fu nktionæ r.
En funktionæ r havde siden 1967 væ ret ansat i en v irksom hed, m en opsagde sin stilling 
til fratræ den m ed udgangen a f  ja n u a r  1977. Inden fratræ delsen  indgik den pågæ ldende 
im idlertid  aftale m ed ledelsen om  på deltidsbasis og i hjem m et at fortsæ tte nogle a f  
arbejdsopgaverne. D en 12. sep tem ber 1977 trådte arbejdsg iveren  i likvidation  som  
insolvent, og den pågæ ldende k ræ vede herefter løn m .v. for august og sep tem ber sam t 
i en opsige lsesperiode  på 6 m åneder a f  boet.

A ntaget, at eftersom  arbejdet var a f  sam m e beskaffenhed  som  hidtil og blev udførl 
e fter a rbejdsg iverens bestem m else og under tilsyn fra denne, var den pågæ ldende 
fortsat funktionæ r, således at betingelserne for at anse krav på løn og feriepenge i boet 
for priv ilegeret var opfyld t. A ncienn itetsop tjen ingen  m åtte derim od regnes fra påbe­
gyndelsen  af det nye og tilpassede ansæ ttelsesforho ld  den 1. februar 1977.

1.2. Adgangen til at reducere arbejdstiden

En arbejdsgiver kan ikke efter forgodtbefindende reducere arbejdstiden i en a f  
de under 1.1 nævnte former. Dette gælder såvel i et løbende ansættelsesforhold 
som i forbindelse med nyansættelser. Reglerne om gennemførelse af sådan 
reduktion er – groft set –  følgende:

R eglerne om individuelle v ilkårsæ ndringer
I et løbende ansættelsesforhold gælder, at en lønmodtagers arbejdstid ikke kan 
nedsættes med lønreduktion til følge, uden at reglerne om ændring a f  de per-
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/. Fænomenet deltid

sonlige ansættelsesvilkår overholdes. Ændringen skal således i opsigelige 
arbejdsforhold varsles over for den berørte ansatte – se herom Ole Hasselbalch, 
Ansættelsesretten , afsnit XVI, 1.2 (om ændring af arbejdsforholdet). Selv ved 
midlertidig hjemsendelse skal reglerne om ansættelsesforholdets tidsvilkår (og 
om suspension) være overholdt, hvis ikke andet følger af overenskomsten (eller 
uden for overenskomstområderne af den personlige kontrakt). Se samme værk 
afsnit XIV, 3.3, og XV, 2.1.

B egræ nsninger ifølge kollektiv overenskom st
Herudover griber de kollektive overenskomster ind:

1) Det er en generel forudsætning fo r  de kollektive overenskomster, at arbejds­
giverens dispositioner har saglig grund. Dette gælder efter omstændighederne 
(e.o.) også m.h.t. anvendelse af deltidsbeskæftigelse, når sådant kunne kollidere 
med medarbejdernes eller den faglige organisations interesser. I kravet om 
saglig grund ligger, at arbejdsgiverens dispositioner ikke må gå ud over, hvad 
de driftsmæssige behov tilsiger, ligesom de i rimeligt mål skal tage hensyn til 
de ansattes interesser. Se Ole Hasselbalch, Kollektivarbejdsretten, 2. udg., 
afsnit XXIV, 3.2.

A T  1991/61 - A R  90240: A fsked igelse  a f  fu ld tid sa n sa tte  m ed lem m er a f  de t ene fo rb u n d  
og ansæ ttelse  a f  de ltidsansa tte  m ed lem m er a f  det andet /  D er var driftsm æ ssig  g ru n d  
hertil, d er fo r ikke o rg an isa tionsfo ifø lgelse .
En v irksom hed havde to overenskom ster m ed forskellige arbejdstidsbestem m elser 
dæ kkende sam m e om råde. M an afsked igede nu to fu ld tidsansatte  m edlem m er af del 
ene forbund, idet der i stedet blev deltidsansat m edlem m er a f  det andet. D ette klagede 
det første forbund over.

U dtalt, at de to overenskom ster var ligestillede, og det forbund, til hv ilket de 
afsked igede hørte, kunne ikke afskæ re v irksom heden fra, når driftsm æ ssige årsager 
forelå, hvilket ubestrid t var tilfæ ldet, at afsked ige fu ld tidsansatte for i stedet at ansæ tte 
deltidsansatte  fra det andet forbund.

2) Anvendelsen a f  deltidsansættelser vil i visse tilfælde kunne udgøre omgåelse 
a f  overenskomstens regler og dermed overenskomstbrud.

Overenskomsterne hvilerf.eks. ien vis udstrækning på forudsætninger m.h.t., 
hvad de tilladelige arbejdsformer er (faglærte/ufaglærte, deltid/fuldtid, ungar­
bejdere/voksne, ansatte med høj/lav anciennitet o.s.v.) samtfordelingen mellem  
samme i bedriften. En afskedigelses-, ansættelses- eller vilkårsfastsættelsespoli- 
tik, der systematisk disfavoriserer visse grupper af ansatte, vil kunne komme i 
konflikt med denne forudsætning om, at der skal være en passende fordeling 
mellem de af overenskomsten regulerede typer af ansættelsesforhold på ar-
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1.2. Adgangen til at reducere arbejdstiden

bejdspladsen. Se Kollektivarbejdsretten, 2. udg., afsnit XXII, 3.2.3, om kom­
plettering af overenskomsten og overenskomsternes naturalia negotii.

F V  13/5 1991: Forudsa 'tn ingsvis. R eduktion  a f  arbejdstiden , så ledes a t en m å nedsløn ­
net g led  n ed  i tim elønsbestem m elserne . var lov lig t m ed  a lm indelig t opsigelsesvarsel, 
m en kun fo rd i  de  m ånedslønnedes re ttigheder b lev  ikke herved  g jort illusoriske.
En ko llektiv  overenskom st uden for funktionæ rom rådet indeholdt dels reg ler for 
tim elønnede m edhjæ lpere, og dels regler for m ånedslønnede. I bestem m elserne 
vedrørende sidstnæ vnte var det fastslået, at deres beskæ ftige lse  skulle fastlæ gges 
så ledes, at den svarede til gennem snitlig  m indst 15 tim er og højst 38 tim er pr. a rbejds­
uge. En m edarbejder ansat hos en a f  overenskom sten  dæ kket arbejdsg iver fik im id ler­
tid m eddelelse  om . at hendes arbejdstid  (efter opsige lsesvarslets læ ngde) ville blive 
nedsat til 10 tim er, hvorved hun g led  over i tim elønsbestem m elserne.

U dtalt, at det m åtte læ gges ubestrid t til grund, at funktionæ rloven forto lkes således, 
at arbejdsg iveren  ikke er afskåret fra m ed gæ ldende opsigelsesvarsel at nedsæ tte en 
funk tionæ rs arbejdstid  så m eget, at den pågæ ldende m ister sin funktionæ rstatus, og at 
det havde form odningen  im od sig, at overenskom sten  kunne forto lkes på en m åde. der 
sik rede m ånedslønnede m edhjæ lpere en bedre retsstilling  end funktionæ rerne. D a der 
endvidere  ikke var grundlag  for at fastslå, at arbejdsg iverne på det pågæ ldende om råde 
udnyttede deres beføjelse til delv is opsigelse  m ed det overenskom stm æ ssige  opsige l­
sesvarsel på en m åde som  g jorde de m ånedslønnedes rettigheder efter overenskom sten  
illusoriske, anerkendtes arbejdsg iverens skridt som  berettiget.

Også overdreven anvendelse af deltidsbeskæftigede vil efter omstændighederne 
kunne kollidere med sådanne overenskomstforudsætninger. Arbejdsgiveren vil 
derfor være afskåret fra vilkårligt –  d.v.s. uden saglig grund i forhold til de 
interesser, overenskomsten v æ rn er-a t justere arbejdsstyrkens sammensætning 
i så henseende.

En anden omgåelsessituation opstår, hvis arbejdsgiveren ved generelt at 
nedsætte antallet a f  arbejdstimer fo r  de enkelte i realiteten ensidigt ændrer det 
i overenskomsten angivne normaltimetal. Også sådant vil e.o. kunne rammes 
som overenskomstbrud.

3) Videre vil en arbejdstidsreduktion i løbende ansættelsesforhold kunne stride 
med reglerne om arbejdsgiverens fredsforpligtelse i overenskomstperioden, se 
herved Ole Hasselbalch, Kollektivarbejdsretten, 2. udg., afsnit XXIII, 3.1.2.3. 
Det er f.eks. under hensyn til netop fredspligten antaget, at arbejdsgiveren kun 
kan foretage midlertidig hjemsendelse, såfremt dette har en driftsmæssig 
begrundelse, herunder evt. i andre ansattes ulovlige arbejdsnedlæggelse.

4) Endelig forekommer det, at overenskomsterne specifikt afskærer eller dog 
begrænser anvendelsen a f  deltidsarbejde. Se herom nedenfor under 2.2 om del­
tidsarbejdes tilladelighed efter overenskomsten. Ved ændring af deltidsloven i 
foråret 2002 blev der imidlertid indført en ret for parterne i det enkelte ansættel-
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I. Fænomenet deltid

sesforhold til under visse betingelser at aftale deltid uanset sådanne regler i den 
gældende overenskomst. Se herom nedenfor under 3 om retten til at aftale deltid.

1.3. Forekomsten af deltidsarbejde

Deltidsarbejde forekommer i ganske betydelig udstrækning. Ifølge Danmarks 
Statistiks arbejdstidsregnskab (Statistiske Efterretninger 2001:56, arbejdsmar­
ked,) var der således i 1999 1.953.547 job på fuldtid og hele 814.537 deltidsjob, 
sidstnævnte fordelt med 379.624 på mænd og 434.913 på kvinder (oversigtstabel
3). Den gennemsnitlige beskæftigelse (personer over 14 år, der hver dag i løbet 
af året har været aflønnet som lønmodtager) i disse job var hhv. 1.948.692 
(fuldtid) og 559.286 (deltid), fordelt med 234.273 mænd og 325.013 kvinder. 
Andelen af mandlige lønmodtagere med fuldtidsbeskæftigelse var i 1999 på 82 
%, andelen af kvindelige fuldtidsbeskæftigede på 73 % (samme kilde s. 3).

Ifølge Statistiske Efterretninger 2002:17, arbejdsmarked, tabel 4, lå tyngden 
af deltidsbeskæftigede mænd inden for hotel- og restaurationsvirksomhed, 
detailhandel og reparationsvirksomhed (undt. biler), sociale institutioner samt 
træ-, papir og grafisk industri (i nævnte rækkefølge). De deltidsbeskæftigede 
kvinder var især tilknyttet hotel- og restaurationsvirksomhed, handel med biler 
autorep. & servicestationer, træ-, papir- og grafisk industri, udlejning og ejen- 
domsformidling, renovation foreninger og forlystelser m.v., nærings- og ny- 
delesesmiddelindustrien og forretningsservice m.v. Af samme kilde, tabel 5 
fremgår, at deltidsfrekvensen for både mænd og kvinder er langt størst i de 
yngre og ældre aldersklasser.

I forarbejderne til ændringen af deltidsloven i foråret 2002 oplyses, i hvilket 
omfang overenskomsterne hidtil havde forbudt deltid (Folketingstidende 2001 -
02, tillæg A, s. 2810 ff): På DA/LO-området havde således kun ca. 35 pct. af 
de ansatte fri adgang til deltid. Ca. 6 pct. havde slet ikke adgang til deltid (f.eks. 
inden for det grafiske område). Ca. 59 pct. af de ansatte, der var omfattet af en 
overenskomst på DA/LO-området, havde kun delvis adgang til deltid. Heri lå 
f.eks., at der alene var adgang til deltid ved nyansættelser (således inden for 
industriens område). Også dele af SALA/LO-området havde begrænsninger 
med hensyn til minimumstimetallet for deltidsarbejde. På finanssektorens 
område var der derimod fri adgang til at aftale deltid. På det offentlige arbejds­
marked indeholdt en række overenskomster på det statslige område begrænsnin­
ger i retten til at aftale deltid. På det (amts)kommunale område var der derimod 
generelt adgang til at aftale deltid, dog at der i visse overenskomster eller i 
medfør af sædvaner var visse begrænsninger i adgangen til at aftale deltid på 
mindre end 8 timer.
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2. Det retlige grundlag

Som generel retlig ramme for deltidsarbejde findes en dansk lovgivning med 
udgangspunkt i EU-direktiver og -regler. Se nedenfor under 2.1. Endvidere 
findes der regler om deltidsarbejde dels i de kollektive overenskomster (herun­
der lokalaftaler på de enkelte arbejdspladser), dels i de individuelle aftaler 
herom, der er indgået direkte mellem de berørte lønmodtagere og disses ar­
bejdsgivere. Se nedenfor under 2.2 og 2.3.

2.1. EU-direktiver, dansk lovgivning samt implementerings- 
overenskomster på lovniveau

Europaretten rummer flere regelsæt af betydning for deltidsbeskæftigede. Disse 
regler skal ifølge de gældende traktater indføjes (implementeres) i de nationale 
retssystemer ved de respektive parlamenters foranstaltning, altså hos os Folke­
tingets.

Deltidsarbejde er i dag reguleret omfattende af sådan lovgivning med bag­
grund i EU-direktiver og -regler samt af implementeringsoverenskomster 
(overenskomster til gennemførelse af EU-reglerne) i overensstemmelse hermed.

Det er dog væsentligt at være opmærksom på, at disse regelsæt kun gælder 
deltid i traditionel forstand. Den nedenfor omtalte europæiske rammeaftale om 
deltid –  der, som det vil fremgå, har direktivkraft –  definerer således i § 3 
deltidsansatte som ansatte, hvis normale arbejdstid beregnet på ugentlig basis 
eller i gennemsnit over en ansættelsesperiode på op til et år er lavere end den 
normale arbejdstid for en sammenlignelig fuldtidsansat. Definitionen svarer 
altså meget godt til den traditionelle danske, jf. om denne ovenfor under 1.1. 
Om nedsat tid  (midlertidigt nedsat ugentlig arbejdstid i forhold til overenskom­
stens normaltid), og hjemsendelse (i form af en midlertidig fuldstændig frigø­
relse fra arbejdskraften eller dog fra lønforpligtelsen), herunder arbejdsforde­
ling gælder således fortsat blot overenskomsternes sædvanlige regler. Se om 
disse f.eks. Ole Hasselbalch, Ansættelsesretten, afsnit XVIII, 4.2.3.
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2. Det retlige grundlag

2.1.1. Det direktivm æ ssige g rund lag  fo r deltidsarbejde
De europaretlige regler på området er følgende:

Reglerne om ligeløn og ligebehandling på grund a f  køn (se EF-traktatens 
artikel 119, nu artikel 141 samt EF-direktiverne 75/117/EØF, 76/207/EØF, 
92/85/EØF og 97/80/EF) vil e.o. gribe ind, såfremt deltidsbeskæftigede behand­
les ringere end fuldtidsbeskæftigede, idet dette vil kunne udgøre forbudt ind­
irekte forskelsbehandling. Se nærmere nedenfor under 5.2. Endvidere har 
reglerne om arbejdskraftens fr ie  bevægelighed betydning.

E D  15/3 2001 –  sag C  165/98: Trakta ten  h indrer ikke. a t en m edlem ssta t p å læ g g er en 
i en anden m ed lem ssta t etab leret v irksom hed  a t beta le  sine arbe jdstagere  m ed lem ssta ­
tens m indste løn  /  A nvendelsen  a f  d isse  bestem m elser kan im id lertid  væ re tide a f  
p ro p o rtio n er f o r  arbejdstagere, d e r  u d fører en del a f  deres tjeneste p å  deltid  og i korte  
perio d er i græ nseom rådet i en anden m edlem ssta t en d  virksom hedens etableringssted . 
En fransk v irksom hed beskæ ftigede 13 ansatte  med at overvåge indkøbscen ter i 
B elgien. A f d isse var nogle fu ld tidsbeskæ ftigede i B elg ien , m ens andre var beskæ ftiget 
dels her, dels i F rankrig. A rbejdsg iveren  overholdt de franske reg ler om  m indsteløn, 
m en derim od ikke de tilsvarende belg iske regler, og den nationale dom stol ville nu 
have udsta tioneringsd irek tivet fortolket.

D irektivet var im idlertid  ikke gennem ført i belg isk  ret, dengang  begivenhederne 
fandt sted, og fristen for gennem føre lsen  a f  d irek tive t var heller ikke udløbet på det 
tidspunkt. D om stolen  var derfo r afskåret fra at fortolke udstationeringsd irek tivet. 
D om stolen  udtalte  dog, at E F-trak tatens artik lerne 59 og 60 (nu artik lerne 49 og 50) 
vedrørende henholdsv is fri udveksling  a f  tjenesteydelser og defin itionen på sådanne 
ydelser ikke hindrer, at en m edlem sstat pålæ gger en v irksom hed, der er etab leret i en 
anden m edlem sstat, og som  præ ste rer en tjenesteydelse på den førstnæ vnte m edlem s­
stats om råde, at betale sine arbejdstagere den m indsteløn , der er fastsat i denne stats 
nationale bestem m elser. A nvendelsen  a f  disse bestem m elser kan dog væ re ude af 
proportioner, når det d re jer sig om  lønm odtagere, som  er ansat i en v irksom hed, der 
er e tableret i et græ nseom råde, og som  kan blive sat til at udføre en del a f  deres 
tjeneste på deltid  og i korte perioder i g ræ nseom rådet i en anden m edlem sstat (endog 
flere andre m edlem sstater) end den, hvori v irksom heden er etableret. D et tilkom m er 
derfo r m odtagelsesm edlem sstatens m yndigheder at fastslå, om  og i hvilket om fang 
anvendelsen  a f  den nationale lovgivning om  m indsteløn  er nødvendig  og proportional, 
for at sikre, at de pågæ ldende arbejdstagere er beskyttede.

ED 23/3 1982 – sag 53/81: Reglerne om arbejdskraftens fr ie  bevægelig­
hed gælder også personer på deltid.
A ntaget, at begreberne arbejdstager og lønnet beskæ ftige lse  må forstås således, at 
E Ø F-trak tatens artikel 48 om  arbejdskraftens frie bevæ gelighed tillige om fatter 
personer, d e r alene udøver e ller ønsker at udøve lønnet beskæ ftige lse  på deltid , og som  
derfo r kun opnår e ller vil kunne opnå en løn. der er m indre end den indtæ gt, der i 
opholdslandet anses tilstræ kkelig t til det fornødne underhold . D er må så ledes i relation 
til næ vnte reg ler ikke gøres nogen forskel m ellem  personer, der ønsker at stille  sig 
tilfreds m ed indtæ gterne ved en sådan beskæ ftige lse, og personer, d e r supp le rer deres 
indtæ gter med andre indkom ster, der h id rører fra form ue e ller fra et andet fam iliem ed­
lem s arbejde, som  ledsager dem .



2.1. EU-direktiver, dansk lovgivning

Endelig foreligger et direktiv specifikt om deltid (97/81 /EF, se bilag 1), der 
iværksætter en rammeaftale vedrørende deltidsarbejde, der blev indgået den 6. 
jun i 1997 mellem de tværfaglige europæiske arbejdsmarkedsorganisationer 
UNICE, CEEP og EFS.

Rammeaftalen fastlæ ggeren  række generelle principper og minimumsforsk­
rifter i relation til deltidsarbejde. Disses formål er:

-  At skabe grundlag for at fjerne forskelsbehandling af deltidsansatte,
-  at forbedre kvaliteten af deltidsarbejde og
-  at lette udviklingen af deltidsarbejde på frivillig basis og
-  at bidrage til en fleksibel tilrettelæggelse af arbejdstiden på en måde, der 

tager hensyn til både arbejdsgiveres og arbejdstageres behov.

Ud over at hindre diskrimination af deltidsansættelse på grund af deltidsbeskæf­
tigelsen søger rammeaftalen således at lette udviklingen af deltidsarbejde. I 
denne forbindelse opfordres medlemsstaterne og arbejdsmarkedets parter til at 
identificere og overveje barrierer for deltidsbeskæftigelse, og til –  hvor det er 
hensigtsmæssigt – at fjerne disse. I denne forbindelse fastslås det, at det ikke i 
sig selv bør være en gyldig grund til afskedigelse, at en lønmodtager afviser at 
blive overført fra fuldtids- til deltidsarbejde eller omvendt. Andre årsager, som 
f.eks. virksomhedens driftsmæssige behov, kan derimod ifølge rammeaftalen 
godt begrunde afskedigelse. Fremdeles opfordres arbejdsgiverne til så vidt 
muligt at tage følgende op til overvejelse:

a) Ønsker fra lønmodtagerne om at skifte fra fuldtids- til deltidsarbejde eller 
omvendt, hvis der bliver ledige henholdsvis deltids- eller fuldtidsstillinger 
i virksomheden,

b) at informere om ledige fuldtids- eller deltidsstillinger i virksomheden,
c) foranstaltninger til fremme af deltidsarbejde på alle niveauer i virksomheden

og
d) information om deltidsarbejde i virksomheden til organer, der repræsenterer 

lønmodtagerne.

Direktivet giver denne rammeaftale direktivkraft. Den udgør altså efter direkti­
vet det grundlag, som efter EU-retten skal respekteres. Rammeaftalens § 6, pkt. 
3, tillader imidlertid nationale parter selv at indgå aftaler (overenskomster) om 
tilpasning og/eller supplering af de vedtagne regler. Heri ligger vel næppe, at 
rammeaftalens regler væsentligt kan underskrides i de ansattes disfavør. Men 
forbeholdet giver i princippet de nationale arbejdsmarkedsorganisationer i de 
enkelte lande langt friere muligheder for selv at aftale passende ordninger, end
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2. Det retlige grundlag

det er tilfældet i relation til direktiver af den traditionelle art, der udførligt 
regulerer det pågældende arbejdsretlige anliggende.

2.1.2. Deltidsloven
Dels til implementering af deltidsdirektivet og dels med henblik på at sikre den 
enkelte arbejdsgivers og lønmodtagers ret til at aftale deltid uanset overen­
skomstmæssige begrænsninger er der i Danmark gennemført en særlig lov: 
Deltidsloven.

Im plem enteringen  a f  deltidsd irek tivet
I overensstemmelse med den nævnte europæiske rammeaftale er der indgået 
flere implementeringsoverenskomster på det danske arbejdsmarked. Dette 
gælder således mellem DA og LO (omfattende tilfælde, hvor der på et fagligt 
område eller i en virksomhed under disse organisationer vel er overenskomst, 
men ikke nogen aftale om implementering af deltidsdirektivet). På grundlag af 
den åbning, den europæiske rammeaftale giver for nationale deltidsoverens- 
komster i de enkelte medlemslande, er der også indgået andre implementerings- 
overenskomster på det private arbejdsmarked. Tilsvarende er der indgået 
implementeringsoverenskomster om deltidsarbejde på de offentlige ansættelses­
områder.

Inden for disse overenskomsters gyldighedsområde er implementerings- 
problemet løst i relation til EU. Problemet er imidlertid, at EU-reglerne jo  også 
skal implementeres herudenfor. Det sker på den måde, at den oprindelige 
danske implementeringslov (lov nr. 443 af 7. juni 2001) gav nogle specifikt 
opregnede danske implementeringsoverenskomster virkning på lovniveau inden 
fo r  disse områder (i stedet for den europæiske rammeaftale, som jo  ellers måtte 
anvendes af lovgiver). De pågældende nøgleoverenskomster er optrykt som 
bilag til selve implementeringsloven. Det drejer sig om nævnte overenskomst 
mellem DA og LO samt om de vigtigste overenskomster på det offentlige 
arbejdsmarked:

Deltidsloven opsamler således de lønmodtagere, som ikke allerede er eller 
senere bliver omfattet af en kollektiv overenskomst, der som minimum sikrer 
rettighederne efter deltidsdirektivet (altså den europæiske rammeaftale). Og 
dette sker på den måde, at loven udstrækker DA's og LO's nøgleimplemen- 
teringsoverenskomst til at gælde også for de dele af det private arbejdsmarked, 
hvor der ikke er eller fremover bliver indgået en særlig implementeringsoveren- 
skomst. For lønmodtagere, hvis arbejdsfunktioner ikke naturligt hører under 
LO/DA-aftalen, kan beskæftigelsesministeren dog godkende, at det aftales, at 
en implementeringsoverenskomst, som i højere grad omfatter denne lønmodta­
gers arbejdsfunktioner, skal finde anvendelse på arbejdsforholdet. Endvidere
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udstrækker loven inden for det offentlige ansættelsesområde anvendelsen af 
nøgleimplementeringsoverenskomsteme på henholdsvis det statslige, det 
(amts)kommunale, samt på Hovedstadens Sygehusfællesskabs områder til 
lønmodtagere, der ikke allerede måtte være omfattet af en implementerings- 
overenskomst.

Disse i loven omtalte og som bilag medtagne danske nøgleoverenskomster 
bliver således EU-retligt set implementeringsoverenskomster med det, der i 
udlandet er kaldt »almentforbindende virkning« (d.v.s. virkning også for uden­
forstående). 1 denne egenskab har de en anden egenskab end almindelige 
overenskomster efter den traditionelle danske model, hvorefter en kollektiv 
overenskomst kun er bindende for de parter, der selv har indgået den. Således 
vil nøgleoverenskomsterne i relation til parter, der bindes af dem i kraft af 
loven, udgøre et retsgrundlag, der er stabilt i overensstemmelse med den tekst, 
der fremgår af lovens bilag. Såfremt parterne i en af nøgleoverenskomsterne 
senere måtte blive enige om ændringer mellem sig, vil disse ændringer således 
ikke automatisk i og dermed også få den almentforbindende virkning, loven 
hjemler, men alene virkning for lønmodtagere inden for pågældende overens­
komsts gyldighedsområde. Endvidere må det antages, at fortolkningen af de 
almentforbindende nøgleoverenskomster ret snært må følge den tekst, hvormed 
de fremtræder i bilagene, som jo  nemlig var den ordning, lovgiver gik ud fra, 
da loven blev vedtaget.

Sammenfatningsvis kan altså konstateres, at / relation til deltidsdirektivet kan 
retsgrundlaget fo r  deltidsarbejde nu i princippet være følgende  i Danmark:
1) En af de i deltidsloven specielt optagne og som bilag gengivne kollektive 

nøgleoverenskomster. En sådan overenskomst kan have virkning enten
a) i henhold til sit eget indhold mellem de parter, der er bundet af pågælden­

de overenskomst, og i henhold til de normale kollektivaftaleretlige regler,
b) eller den kan have virkning fo r  udenforstående i kraft a f  den almentfor­

bindende virkning, deltidsloven tillægger den i tilfælde, hvor det ikke med 
beskæftigelsesministerens godkendelse aftales med arbejdsgiveren, at en 
anden implementeringsoverenskomst, som i højere grad omfatter pågæl­
dende arbejdsfunktioner end DA/LO-aftalen, skal bruges.

2) En kollektiv overenskomst, der vel ikke er medtaget i loven, men som sikrer 
de ansatte rettigheder, der som minimum svarer til dem, der følger af den 
europæiske rammeaftale, og som gælder i henhold til sit eget indhold mel­
lem de parter, der er bundet af pågældende overenskomst, og i henhold til de 
normale kollektivaftaleretlige regler.

3) En implementeringsoverenskomst, som vel ikke efter sit eget indhold gælder 
forden pågældende arbejdsplads, men som anvendes med beskæftigelsesmi-

2.1. EU-direktiver, dansk lovgivning ...-
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2. Det retlige grundlag

nisterens tilladelse, fordi den i højere grad omfatter pågældende arbejdsfunk­
tioner end DA/LO-aftalen.

R etten til a t aftale deltid
I foråret 2002 opstod der diskussion om det rimelige i, at en del overenskomster 
hindrede frivillige aftaler mellem lønmodtager og arbejdsgiver om deltidsarbej­
de. Enden blev, at deltidsloven suppleredes med regler, der sikrede friheden til 
at aftale deltid i det enkelte ansættelsesforhold og forbød afskedigelser i 
sammenhæng med kommunikationer mellem arbejdsgiver og lønmodtager 
herom (lov nr. 433 af 10. juni 2002).

Ændringen havde naturligvis afledede konsekvenser for de regler, der blev 
vedtaget i 2001, herunder de i loven optagne nøgleoverenskomster. For at 
undgå modstrid mellem disse og principperne i 2002-loven bestemtes det derfor 
2002-lovens § 4 a, stk. 6, at bestemmelserne i lovens bilag A-D (d.v.s. nøg- 
leimplementeringsoverenskomsterne) skal fortolkes i overensstemmelse med 
den nye lovs § 4 a stk. 1 og 3 (om retten til at aftale deltid og om forbud mod 
afskedigelse p.g.a. afslag på deltidsarbejde eller anmodning om deltid). Bestem­
melserne i bilag A § 5, 2. afsnit, og bilag C og bilag D § 5, stk. 1, og § 5, stk.
2, b) (om pligten til at søge at fjerne eventuelle hindringer for deltidsarbejde), 
skal derfor fortolkes –  d.v.s. tilpasses –  i overensstemmelse med § 4 a, stk. 1. 
Se i øvrigt lovforslagets bemærkninger, Folketingstidende 2001-02, tillæg A, 
s. 2810 ff.

2.1.3. N æ rm ere  om  im plem enteringsoverenskom sterne 

D eltidslovens hovedregler
Hovedregel I: Direktivmedholdelig national implementeringsoverenskomst 
gælder
Det følger forudsætningsvis af deltidslovens §§ 1-2, at på overenskomstområ­
der, der sikrer lønmodtagerne de rettigheder, der følger a f  deltidsdirektivet – 
altså a f  den europæiske rammeaftale – gælder disse overenskomster. Det spiller 
ingen rolle, om pågældende overenskomst er indgået før eller efter deltidslo­
vens gennemførelse.

Som allerede berørt under 2.1.1 tillader den europæiske rammeaftales § 6, 
pkt. 3, og dermed direktivet nationale overenskomster om tilpasning og/eller 
supplering af de vedtagne regler, hvilket giver de nationale arbejdsmarkedsor­
ganisationer i de enkelte lande store muligheder for selv at aftale en ordning.

12



2.1. EU-direktiver, dansk lovgivning

Hovedregel 2: Hvis ingen lovlig implementeringsoverenskomst gælder nøgle­
overenskomsten
Efter deltidslovens § 1 gælder endvidere som hovedregel, at lønmodtagere, der 
ikke i medfør a f  kollektiv overenskomst er sikret de rettigheder, der som m ini­
mum svarer til bestemmelserne i deltidsdirektivet, er omfattet a f  § I, stk. 2, §§ 
2-5, § 8, stk. 2, og § 9 i DA/LO-implementeringsaftalen. De citerede regler i 
denne omfatter alt stof, der ikke er specifikt DA/LO-relateret.

Undtagelse 1: Det offentlige område
På det offentlige ansættelsesområde gælder dog i mangel af særlig implemen­
teringsoverenskomst nogle nærmere angivne offentlige implementeringsaftaler 
i stedet for DA/LO-aftalen. Det drejer sig om følgende:
-  I staten og folkekirken  anvendes således bestemmelserne i §§ 1-3 i imple- 

menteringsaftalen mellem Finansministeriet, Statsansattes Kartel. Statstjene­
stemændenes Centralorganisation II, Akademikernes Centralorganisation, 
Lærernes Centralorganisation og Overenskomstansattes Centralorganisation, 
i stedet for DA/LO-aftalen, se deltidslovens § 2, stk. 1. Det samme gælder 
for andre lønmodtagere, hvis løn- og ansættelsesvilkår aftales, fastsættes 
eller godkendes af finansministeren.

-  For lønmodtagere, hvis løn- og ansættelsesforhold er omfattet a f  Kommuner­
nes Lønningsnævns kompetence, anvendes ifølge lovens § 2, stk. 2, bestem­
melserne i §§ 1-6 i implementeringsaftalen mellem Amtsrådsforeningen, 
Kommunernes Landsforening, Københavns Kommune, Frederiksberg Kom­
mune og Kommunale Tjenestemænd og Overenskomstansatte, i stedet.

-  For lønmodtagere, hvis løn- og ansættelsesforhold er omfattet af Hovedsta­
dens Sygehusfællesskabs forhandlingskompetence, anvendes ifølge lovens 
§ 2, stk. 3, bestemmelserne i §§ 1 -6 i implementeringsaftalen mellem Hoved­
stadens Sygehusfællesskab og Forhandlingsfællesskabet for Hovedstadens 
Sygehusfællesskab.

Undtagelse 2: Ministeriel dispensation
Endvidere kan beskæftigelsesministeren ifølge deltidslovens § 2, stk. 4, efter 
ansøgning fra  et fagforbund eller en hovedorganisation tillade, at medlemmer 
a f  forbundet eller hovedorganisationen, hvis arbejdsfunktioner ikke naturligt 
hører under det faglige område fo r  DA/LO-aftalen, i stedet kan anvende en 
anden nærmere angivet implementeringsoverenskomst, som i højere grad 
omfatter den pågældendes arbejdsfunktioner.

Tilsvarende kan beskæftigelsesministeren efter § 2, stk. 5, efter ansøgning 
fra  en arbejdsgiver tillade, at denne kan træffe aftale med ansatte, hvis arbejds­
funktioner ikke naturligt hører under det faglige område fo r  DA/LO-aftalen, om
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2. Det retlige grundlag

i stedet fo r  denne at anvende en anden nærmere angivet implementeringsover­
enskomst, som i højere grad omfatter den pågældendes arbejdsfunktioner.

Sådanne afvigende ordninger kan altså etableres både på initiativ af de or­
ganisationer (på et vist niveau) og efter initiativ fra en berørt arbejdsgiver selv.

De arbejdsfunktioner, der ikke naturligt hører under LO/DA-aftalens faglige 
område, kan ifølge lovforarbejderne f.eks. være lederfunktioner. Se bemærknin­
gerne til lovforslaget. Folketingstidende 2000-2001, tillæg A, sp. 6766 ff.

2.2. De kollektive overenskomster

Mange kollektive overenskomster har traditionelt indeholdt regler om deltid, 
men disse varierer fra fagområde til fagområde. Der kan således være regler om 
de problemer, som i det hele taget opstår, når der arbejdes på deltid (f.eks. om 
beregning afbetalingen for ekstraarbejde i tilknytning hertil). Se herom neden­
for under 4. Overenskomsterne regulerer imidlertid også jævnligt på forskellig 
vis –  evt. rutinemæssigt –  deltidsarbejdes tilladelighed overhovedet. Det kan 
ske på den måde, at de giver minimale og maksimale timetal for deltidsarbejde, 
ligesom de kan bestemme, at en deltidsansat ikke samtidig må have beskæfti­
gelse andetsteds, eller at antallet af fuldtidsbeskæftigede ikke må reduceres 
efter ansættelse af folk på deltid. Evt. gælder der ligefrem et fuldstændigt 
forbud mod deltidsarbejde.

Når der opstår tvister på deltidsområdet, er det følgelig tilrådeligt altid at 
efterse overenskomstens tekst, og at klarlægge, hvad de uskrevne kutymer er
-  herunder sådanne kutymer, der i realiteten udgør stiltiende vedtagelser.

S æ rlig t om  overenskom stm æ ssige begræ nsn inger fo r deltidsarbejde
Som omtalt ovenfor under 1.2 forekommer det, at overenskomsterne i forskellig 
henseende begrænser arbejdsgiverens frihed til at anvende deltidsarbejde. 
Båndlæggelsen af ham kan endog være så kraftig, at han helt forbydes at benyt­
te sådant.

Et sådant forbud kan fremgå udtrykkeligt af overenskomstens udtrykkelige 
indhold. Selv i mangel af sådan udtrykkelig bestemmelse kan man imidlertid 
ikke uden videre gå ud fra, at overenskomsten tillader deltid. Oprindeligt var 
overenskomsternes bestem m elserom  den normale ugentlige arbejdstid således 
ganske vist kun tænkt som maksimumsanoweteer. Men forståelsen er underti­
den gledet, så at de tillige opfattes som minimumsangivelser'. Årsagen er, at 
fagforeningerne har haft interesse i at sikre medlemmerne indtægt af en størrel­
sesorden, der kunne forsørge en familie. Dette var væsentligt ikke mindst i den 
periode, hvor der ikke var regler om delvise arbejdsløshedsdagpenge. Overens-
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2.2. De kollektive overenskomster

komsternes arbejdstidsangivelser er derfor i praksis ofte blevet administreret i 
overensstemmelse hermed, hvorved de er blevet forpligtende i henhold til 
forståelse. Hvordan stillingen er på de enkelte overenskomstområder i mangel 
af klar overenskomstmæssig stillingtagen, afhænger således i høj grad af, hvad 
kutymen på pågældende område er.

Selv i tilfælde, hvor der efter overenskomstens udtrykkelige indhold er pligt 
til at beskæftige folk på fuld tid, må reglerne herom dog i øvrigt oftest forstås 
med det forbehold, at arbejdsgiveren kan ansætte på deltid alligevel, såfremt 
den nødvendige arbejdskraft ikke lader sig fremskaffe på fuldtidsbasis.

A R  4808: D er kræ ves stæ rke driftsm æ ssige grunde fo r  gennem førelse  a fe n  perm anen t 
arbejdstidsnedstettel.se til under norm altiden  /  D erim od  kræ ves ikke lige så stæ rke  
driftsm æ ssige  grunde, n å r d e t kun dre jer  sig  om  a t holde virksom heden lukket på  
enkelte  dage, f.e k s . i fo rb in d e lse  m ed  højtider.
U dtalt, at en arbejdsg iver kun er berettigel lil al begræ nse den i vedkom m ende faglige 
overenskom st fastsatle arbejdstid , når tilstræ kkelig t væ glige d riftsm æ ssige  hensyn 
tilsiger det. M edens der im idlertid  må kræ ves stæ rke d riftsm æ ssige  grunde for nedsæ t­
telse a f  den  alm indelige arbejdstid  på 8 tim er daglig , kan der ikke kræ ves d riftsm æ ssi­
ge hensyn a f  sam m e styrke, når del d re jer sig om  at holde lukket på sæ rlige dage, hvor 
lukning er a lm indelig t forekom m ende i v irksom hederne.

A R  2267: A rbejdsg iverens vilkårlige a fskæ re lse  a f  regelm æ ssig, fu ld  indtjening var 
overenskom ststrid ig , m en d er var praksis fo r  accep t a f  nedsat tid  i en ekstraord inæ r  
situation.
Igennem  en årræ kke havde en kom m une ladet arbejde, som  blev sat i gang for at 
afh jæ lpe arbejdsløsheden , udføre på den m åde, at m an i sine en trep riser k ræ vede, at 
de beskæ ftigede arbejdere kun arbejdede i fire ud a f  ugens seks dage. På d isse be tin ­
g elser havde to lokale en treprenører, m ed hvem  forbundet havde en overenskom st om , 
at den norm ale effek tive daglige arbejdstid  i som m erm ånederne var otte tim er og i 
årets øvrige m åneder noget m indre, påtaget sig  et par arbejder for kom m unen. A rbejds- 
m andsforbundets O dense-a fdeling  m eddelte im idlertid , at der ikke ville blive påb e­
gyndt arbejde på nedsat arbejdstid  ved sådanne entrepriser.

U dtalt, at det m åtte antages, at en tilrette læ gning  fra arbejdsg ivernes side, der på 
v ilkårlig  m åde a fskar arbejderne fra en regelm æ ssig  opnåelse a f  fuld ugentlig  a rbejds­
fortjeneste , stred  m od overenskom sten , m en at foreliggende sæ rlige ekstraord inæ re 
forhold kunne begrunde en afv igende ordning. Da der ikke i det konkrete tilfæ lde 
fo relå  en på v ilkårlighed etab leret arbejdsordn ing , og da frem gangsm åden havde været 
effek tuere t igennem  flere år uden at have været genstand  for påtale fra fo rbundets side, 
ligesom  overenskom sten  også i dette tidsrum  var blevet u forandret fornyet, havde 
en trep renø rerne  dog ikke gjort sig skyldige i noget overenskom ststrid ig t fo rho ld  i 
fo rb indelse m ed p laneringen. A rbejdsvæ gringen  var derfo r ikke lovlig.

A T  2000 /20  – A R  1999227: B oden fo r  overtræ delse a f  b estem m elser om  m in im u m a r­
b e jd s tid  f o r  de ltid sansæ tte lse  i relation til en konkret ansæ ttelse.
En overenskom st bestem te , at arbejdstiden  for m edarbejdere m ed under 15 tim er pr. 
uge princip ie lt skulle udgøre m indst 4 tim er pr. arbejdsdag. H K  konsta terede im idler-
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tid, at en m edarbejder, der ikke var skoleplig tig , de fleste a f  ugens dage arbejdede 
under 4 lim er.

A ntaget, at bestem m elsen  om  m inim um sarbejdstid  for deltidsansatte  om fattede alle 
uanset alder. D et var ikke godtgjort, at v irksom hedens fo rståelse var en fast praksis, 
som  HK havde været bekendt m ed. B l.a. herfo r og efter op lysn ing  om  antallet af 
arbejdsdage, den konkrete m edarbejder havde arbejdet m indre end 4  tim er om  ugen, 
pålagdes en bod på 5 .000 kr. indeho ldende en efterbeta ling  på 920 kr.

A T  B 1986-90/81 –  F V  17/5 1988: D er var ret til a t indføre deltid , idet de tte  havde  
belæ g i overenskom stens historie.
I novem ber 1986 opslog  R igshosp italet en stilling  ledig som  v ikar (m ed eventuel 
m ulighed for senere fastansæ ttelse) fo r en ju ris t, økonom  eller anden tilsvarende 
kandidat. Den 22. decem ber s.å. blev stillingen  vikarbesat ved et m edlem  a f D JØ F, 
som  senere blev fastansat. A rbejdstiden  aftaltes til 38 1/4 tim e pr. uge (hvilket var 
m indre end fuld tid) og m ed en løn svarende til en tilsvarende andel a f  fu ldtidslønnen. 
D ette m ente D JØ F im idlertid  var overenskom ststrid ig t. D et var i øvrigt oplyst, al det 
ved el forlig den 16. august 1976 m ellem  regeringen og en ræ kke politiske partier var 
blevet beslu ttet som  arbejdsm arkedspolitisk  foranstaltn ing  at øge m ulighederne for 
de ltidsbeskæ ftigelse i den offentlige sek to r inden for de g ivne aftalem æ ssige ram m er. 
M ed henblik  på gennem føre lse  a f  denne beslu tn ing  var der i et cirku læ re a f  2 1. jan u ar 
1977 efter forhandling  m ed tjenesiem æ ndenes cen tra lo rgan isa tioner fastsat nogle 
alm indelige re tn ingslin jer for deltidsbeskæ ftigelse . For overenskom stansatte  skulle 
retn ingslin jerne finde tilsvarende anvendelse i det om fang, hvori der ved overens­
kom st, cirku læ re, ansæ ttelseskontrak t e lle r lignende var hjem m el til ansæ ttelse  for 
nedsat tid.

U dtalt, at det efter forhandlingerne om  og indholdet a f  om talte  c irku læ re  m åtte 
læ gges til grund, at det o ffen tliges ansæ ttelsespo litik  i hvert fald siden 1977 havde 
taget sigte på at øge m uligheden for de ltidsbeskæ ftigelse  inden for de g ivne afta lem æ s­
sige ram m er, og at denne politik  var blevet accepteret a f  de cen trale  personaleo rgan isa­
tioner. D en arbejdsretlige praksis, som  har udviklet sig  på det private arbejdsm arked, 
og som  i reglen kun tillader en arbejdsg iver at nedsæ tte den overenskom stm æ ssig t 
fastsatte e lle r forudsatte arbejdstid , når driftsm æ ssige hensyn under ekstraord inæ re 
forhold m idlertid ig t gør en sådan foranstaltn ing  påkræ vet, an toges derfo r ikke um id­
delbart al kunne tillæ gges betydning for overenskom sterne i den offen tlige sektor. D er 
m åtte så ledes på dette om råde kræ ves sikre ho ldepunkter i vedkom m ende o verens­
kom st for at begræ nse arbejdsg iverens adgang  til at anvende deltidsansæ ttelse . Inden 
udsendelsen  a f  den om talte  c irku læ resk rivelse  havde C entra lo rgan isa tionerne  udtrykl 
ønske om  visse begræ nsn inger i adgangen til at benytte deltidsansæ ttelse , men dette 
ønske var blevet afvist a f  F inansm in isterie t. Det var under sagen ubestrid t, at der ved 
overenskom stfornyelse rne efter 1977 ikke var indført el sådant m aksim um  i parternes 
overenskom st, der i øvrigt indeholdt ret udførlige regler om  deltidsansæ ttelse. U nder 
d isse om stæ ndigheder kunne det ikke tiltræ des, at de i del fo religgende tilfæ lde aflalle 
ansæ ttelsesv ilkår, der reducerede den norm ale ugentlige arbejdstid  m ed 45 m inutter, 
var overenskom ststrid ige alene som  følge a f  arbejdstidsnedsæ llelsens noget usæ dvanli­
ge og m eget beskedne om fang. E fter det fo religgende var ansæ ttelsesv ilkåre l et led i 
en generel ordning, der efter fo rudbestem te retn ingslin jer tilsig tede ved indtræ dende 
stillingsled ighed  at tilpasse R igshosp italets behov for og forbrug a f  arbejdskraft til de 
stillinger, som  var til rådighed. D et m åtte læ gges til grund, at der ikke var e ller ville 
blive kræ vet m ere arbejde a f  stillingens indehaver end svarende (il den fastsatte

2. Det retlige grundlag
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2.2. De kollektive overenskomster

arbejdstid . Da det således var uafviselig t, at der forelå en sag lig  begrundelse for den 
aftalte  arbejdstid , og der ikke var grundlag  for at an tage, at o rdningen var e lle r ville 
blive m isbrugt i praksis, frifandtes arbejdsgiverparten .

F V  2/12 1993: K utym e fo r d e l t id  ansås etab leret til uddybning a f  uk lar overenskom st- 
bestem m else.
En v irksom hed havde en overenskom st, ifølge hvilken arbejdstiden  var 37 tim er pr. 
uge, ligesom  den enkelte  m edarbejders »hidtidige« antal ugentlige arbejdstim er ikke 
kunne nedsæ ttes uden o rgan isationernes b illigelse. D er opstod  nu uoverensstem m else 
om , hvorvidt v irksom heden  var berettiget til at beskæ ftige m edarbejdere i sit pakkeri 
i m indre end de næ vnte 37 tim er.

U dtalt, at udgangspunktet for fo rto lkningen a f  næ vnte bestem m else om  arbejdstiden  
var, at den forp lig tede til at g ive alle ansatte beskæ ftige lse i ikke m indre end 37 tim er 
pr. uge, hvorfor den var til h inder for, at d e r kunne beskæ ftiges m edarbejdere på 
kortere  tid. Form uleringen  syntes im idlertid  i m angel a f  anden rim elig  fo rklaring  også 
at rum m e en henvisn ing  til m edarbejdere, d e r havde under 37 tim er, og en fo rudsæ t­
ning om , at sådanne ansæ tte lser ikke berørtes a f  overenskom stens bestem m else. D ette 
stø ttedes a f  en anden overenskom stbestem m else, som  talte om  en dag lønnet arbejder, 
hvilket ligeledes m åtte læses således, at der herved var tæ nkt på m edarbejdere m ed en 
kortere ugentlig  arbejdstid . D enne sproglige forståelse a f  overenskom stens arbejdstids- 
regler stø ttedes a f  de foreliggende op lysninger, hvorefter det m åtte anses for godtgjort, 
at der i en m eget lang årræ kke uden indsigelse fra fo rbundet havde væ ret fulgt en 
praksis, hvorefter m edarbejdere i pakkeriet som  reserver og lø rdagsfolk  e ller løse 
m edarbejdere havde haft m indre end 37 tim ers ugen tlig  beskæ ftige lse i forb indelse 
m ed sp idsbelastn inger ved produktion  a f  søndagsav iser m .v. og som  afløsere i fo rb in­
delse m ed sygdom  elle r andet fravæ r b landt de faste  m edarbejdere. F orbundet ansås 
over en læ ngere periode at have væ ret bekendt m ed den fu lg te praksis, uden at dette 
havde g ivet fo rbundet an ledn ing  til at anfæ gte den som  overenskom ststrid ig . H erefter 
var overenskom sten  ikke til h inder for praksis. D a praksis endvidere ikke fraveg, men 
alene supplerede e lle r udfyld te overenskom sten , fand tes der at væ re ført tilstræ kkelig t 
bevis for, at d e r var etab leret en b indende ku tym e m ed overenskom stm æ ssig  status.

F V  9/7 1991: E fter sæ dvanlig  p ra ksis  h indrer reglerne om norm alarbejdstiden  a n sæ t­
telse  p å  deltid, m edm indre d er  er k la r  h jem m el herfor.
På et tidspunkt indklagede et forbund en v irksom hed for at have begået brud på 
overenskom stens bestem m elser om  den norm ale ugentlige arbejdstid  med henvisning 
til, at v irksom heden  uberettiget havde hjem sendt m edarbejdere med den følge, at deres 
arbejdstid  i nogle uger ikke havde andraget det i overenskom sten  anførte tim etal, uden 
at der var givet lønkom pensa tion  herfor.

U dtalt, at de ltidsbeskæ ftige lse  foreligger, hvor der på forhånd og for en periode af 
en vis læ ngde e ller indtil v idere er tru ffet aftale om  nedsat arbejdstid  i forhold til den 
overenskom stm æ ssige , m edens h jem sendelse i realiteten  må betragtes som  en afsked i­
gelse  uden varsel m ed et ud trykkelig t e ller stiltiende tilsagn om  genansæ ttelse  når 
forholdene gør det m uligt. H vad deltidsbeskæ ftige lse  angik , m åtte det i overensstem ­
m else m ed sæ dvanlig  praksis antages, at den pågæ ldende overenskom sts bestem m elser 
om  den norm ale ugentlige arbejdstid  h indrede ansæ ttelse  a f  m edarbejdere på deltid , 
m edm indre overenskom sten  indeholdt sæ rlig  hjem m el herfor, e ller der blev m eddelt 
d ispensation  fra forbundet. H erefter blev v irksom heden  tilp lig tet at anerkende, at der 
ikke var hjem m el til i det pågæ ldende tilfæ lde at beskæ ftige m edarbejdere på deltid .
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V ed afgøre lsen  af, om  d er uden udtrykkelig  hjem m el i overenskom sten  er adgang 
til h jem sendelse i tilfæ lde a f  arbejdsm angel, lagde opm anden  til grund, at overen ­
skom sten var en løsarbejderoverenskom st uden opsigelsesvarsler, som  tidligere 
gennem  en beskæ ftige lsesgaran ti havde forudsat adgang til h jem sendelse, at hjem sen­
d elser også efter beskæ ftige lsesgaran tiens bortfald  havde væ ret prak tiseret i en m eget 
lang årræ kke uden indsigelse  fra arbejdstagerorgan isationernes side, og at de sæ rlige 
produktionsforho ld  m ed sk iftende o rdretilgang  g jorde det vanskelig t for ikke at sige 
um ulig t at beskæ ftige et bestem t antal m edarbejdere fast. U nder disse om stæ ndigheder 
fandt opm anden , at der også uden ud trykkelig  hjem m el i overenskom sten  fortsat var 
adgang til at h jem sende m edarbejdere, som  på grund af p roduktionsforho ldene ikke 
kunne beskæ ftiges.

F V  9/10 1912 A rb ejdstid sreg lerne  indebar ikke garan ti fo r  fu ld  arbejdstid , m en en 
arbe jdstidsnedsæ tte lse  var sv ig tende fo ru d sæ tn in g  fo r  overenskom sten .
En v irksom hed nedsatte arbejdsdagenes antal fra 6 til 5.
I den an ledn ing  antoges det, at overenskom sten  ikke gav ret til at forlange beskæ ftige l­
se på alle ugens hverdage, men at det havde været en så bestem m ende forudsæ tn ing  
for arbejdernes tiltræ delse a f  overenskom sten , at der sikredes dem  arbejde på alle 
hverdage, at de, hvis forudsæ tningen vedblivende ikke kunne opfyldes, ikke læ ngere 
var bundet a f  overenskom sten .

2. Det retlige grundlag

2.3. Individuelle aftaler om deltid

Uden for de kollektive overenskomsters område er det – med de begrænsninger, 
som nu følger af deltidsloven – op til de dérværende parter selv at aftale deltids­
ansættelse samt en sådan ansættelsesforms nærmere konsekvenser. 

De ting, der specielt måtte være aftalt i kraft af, at ansættelsen er på deltid, 
skal i øvrigt efter ansættelsesbevisloven nedfældes skriftligt i ansættelsesbe- 
vislighedeme.
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3. Friheden til at aftale deltid

Som anført ovenfor under 2.1.2 giver deltidsloven som udgangspunkt den 
enkelte lønmodtager ret til at aftale deltid med arbejdsgiveren, uanset hvad 
overenskomsten måtte bestemme. De nærmere regler desangående er følgende:

H ovedreglen: F ri a fta le ret
Ifølge deltidslovens § 4 a, stk. 1, har en lønmodtager og en arbejdsgiver under 
ansættelsen ret til at aftale, at lønmodtageren arbejder på deltid uanset direkte 
eller indirekte hindringer eller begrænsninger i denne ret i medfør af kollektiv 
overenskomst, sædvane eller praksis (til fortolkning, udfyldning eller supple­
ring af overenskomsten). Se også lovforslagets bemærkninger, Folketingstiden­
de 2001-02, tillæg A, s. 2810 ff.

Også erhvervsuddannelse selever kan under visse vilkår aftale at gå ned i tid, 
jf. ministerens svar på spørgsmålene 182, 229, 235, 240 og 248 til L 104, 
Folketinget 2001-02, 2. samling.

Begrænsning 1: Ikrafttrædelsen
Lovens nævnte regel trådte i kraft 1/7 2002. Den får imidlertid først virkning 
på de enkelte overenskomstområder på det tidspunkt, til hvilket overenskom­
sten kan opsiges til ophør. Bestemmelsen får således senest virkning på det 
tidspunkt efter 1/7 2002, hvor overenskomsten kan ophøre, uanset om overen­
skomstparterne faktisk opsiger overenskomsten til ophør.

Begrænsning 2: 15-timersreglen
Endvidere gælder, at overenskomstmæssige m inimumstimegrænserfor deltids­
ansættelse på ikke over 15 timer ugentligt kan opretholdes. Timegrænser ud 
over de 15 timer må fortolkes indskrænkede i overensstemmelse med –  d.v.s. 
justeres ned til –  lovens timegrænse. Se også lovforslagets bemærkninger, 
Folketingstidende 2001-02, tillæg A, s. 2810 ff. Hvis der i en overenskomst er 
en minimumstimegrænse for deltidsarbejde på f.eks. 20 eller 30 timer, nedsæt­
tes denne således med hjemmel i loven til 15 timer.
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Begrænsning 3: Kim under den løbende ansættelse
Det er kun under den løbende ansættelse, der er fri adgang til at aftale deltid. 
Denne begrænsning i reglens anvendelighed blev skabt under folketingsbehand­
lingen, hvor den ifølge folketingsbetænkningen (betænkningen til L 104, Folke­
tingstidende 2001-02, tillæg B) skyldes en frygt for, at det ellers kunne blive 
således, at der i forbindelse med opslag af deltidsstillinger ikke var noget reelt 
valg for ansøgerne m.h.t., om de ønskede deltidsansættelse eller ej. Som loven 
blev udformet, kan en arbejdsgiver således ikke i strid med eventuelle 
modsatrettede bestemmelser i pågældende overenskomst opslå stillinger på 
deltid eller i ansættelsessituationen aftale deltid med en lønmodtager, der er til 
ansættelsessamtale.

Hvis aftalen indgås i for stor nærhed til ansættelsen, vil forholdet e.o. blive 
betragtet som omgåelse. Se også ministerens svar på spørgsmålene 228 og 233 
til L 104.

Rådgivning
Under forhandlinger med arbejdsgiveren om en eventuel deltidsansættelse står 
det efter loven lønmodtageren frit for at være ledsaget a fen  rådgiver, § 4 a, stk. 
2 .

De ulovlige deltidsh indringer og -begræ nsninger
»Direkte eller indirekte hindringer og begrænsninger« i mulighederne for på 
det individuelle plan at aftale deltid er altså ugyldige. Se også lovforslagets 
bemærkninger, Folketingstidende 2001-02, tillæg A, s. 2810 ff.

Direkte hindringer og -begrænsninger
Det typiske eksempel på en direkte hindring er en overenskomstbestemmelse, 
der helt forbyder deltidsansættelse, eller som dog regulerer det maksimale antal 
af deltidsansatte på virksomheden, bestemmer, at stillinger med arbejdstid på 
mellem normaltid og et nærmere angivet mindre antal timer ikke må oprettes, 
eller som kræver, at tillidsmanden godkender oprettelse af deltidsstillinger. Som 
eksempel på en direkte begrænsning nævner lovforarbejderne endvidere det 
tilfælde, at deltid efter overenskomsten kun kan aftales ved selve ansættelsen 
og ikke senere. Se lovforslagets bemærkninger, Folketingstidende 2001-02, 
tillæg A, s. 2810 ff.

Indirekte hindringer og -begrænsninger
Også indirekte hindringer og begrænsninger rammes imidlertid af loven.

Lovforarbejderne definerer generelt indirekte hindringer og begrænsninger 
som sådanne, der gør retten til at aftale deltid »illusorisk«. Se lovforslagets
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bemærkninger, Folketingstidende 2001-02, tillæg A, s. 2810 ff. Mindre synes 
dog vel e.o. at skulle til.

Som eksempel på en indirekte hindring nævnes overenskomstbestemmelser, 
hvorefter en lønmodtager kun kan gå på deltid, hvis der ikke samtidig sker en 
reduktion i antallet af fuldtidsbeskæftigede lønmodtagere på virksomheden. 
Sådant kan nemlig betyde, at arbejdsgiveren skal oprette en ny fuldtidsstilling, 
hvis arbejdsgiveren aftaler med en fuldtidsansat lønmodtager, at denne går på 
deltid. Som eksempel på indirekte begrænsninger angives det tilfælde, at 
arbejdsgiveren efter overenskomsten kun kan oprette deltidsstillinger efter 
forhandling med tillidsrepræsentanten. I svaret på spørgsmål 239 anføres, at 
tillidsrepræsentanten ville kunne lægge pres på lønmodtageren, hvis han havde 
forhandlingsretten, hvorved lønmodtageren reelt ville miste sit frie valg. Det må 
vel derfor forudsættes, at det drejer sig om en forhandlingsregel, som ikke reelt 
blot er en høringsforskrift, men som virkelig kan besværliggøre oprettelsen af 
deltidsstillinger. I ministerens svar på spørgsmål 48 til L 104 konstateres da 
også, at en forhandling med tillidsrepræsentanten ikke i sig selv er en indirekte 
begrænsning. Se også svaret på spørgsmål 29 til L I04, hvorefter det næppe er 
en indirekte hindring eller begrænsning, hvis overenskomsten bestemmer, at 
eventuel overgang til deltid bør ske i samarbejde med tillidsfolkene. I svaret på 
spørgsmål 213 til L 104 anføres dog, at det er en indirekte begrænsning, hvis 
tillidsrepræsentanten har krav på at deltage i en forhandling med en lønmodta­
ger om deltid.

Nuancerne er altså uendeligt fine. Spørgsmålet om, hvad der er en indirekte 
hindring eller begrænsning, blev da også diskuteret livligt som led i lovforbere­
delsen. I tillægsbetænkningen til lovforslaget er i den anledning optrykt en 
redegørelse fra ministeren med omfattende angivelser af, hvad der ikke kolli­
derer med loven.

M inisterens redegørelse , som  er optrykt i betæ nkningen , har fø lgende indhold:

Udvalgets sam rådsspørgsm ål A og de til brug fo r  beskæftigelsesministerens besvarelse heraf  
udarbejdede talepapirer (optrykt i tilknytning til Tillægsbetænkningen til L ¡04, Folketings­
tidende 2001-2002)

Sam rådsspørgsm ål A:
M inisteren  bedes redegøre f o r  konsekvenserne  u f  de stillede æ ndringsforslag  

Talepapir:
»F orm ålet m ed  lovforslaget om  retten til a t a fta le  de ltid  er, a t en lønm odtager og en a rb e jd s­
g iver  kan aftale, at lønm odtageren  arb e jd er på  deltid, se lvom  d er m åtte  væ re en o veren s­
kom stbestem m else, som  enten fo rh in d re r  e ller  begræ nser adgangen  til at a f ta le deltid.

H vis lønm odtageren  ø n sk er at a rbe jde p å  deltid, og det ønske harm o n erer m ed  hensynet 
til virksom hedens drift, e r  de t ikke rim eligt, a t en bestem m else  i en ko llek tiv  overenskom st
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him irer a rbejdsg iveren  i u t fø lg e  lønm odtagerens ønske. R egeringen se r de t som  en g ru n d læ g ­
gende rettighed, a t den  enkelte  lønm od tager lutr m u lighed  fo r  se lv  a t a fta le sig  fre m  til en  
arbejdstid , som  p a sse r  ind  i den  situation, lønm odtageren  aktuelt befinder sig i.

Som  det fr e m g å r  a f  regeringsgrundlaget, e r  d e t denne regerings mål. at d e r  ska l være 
bedre m u ligheder f o r  a t arbejde p å  deltid, og a t de overenskom stm æ ssige indskræ nkninger, 
d e r  i dag e r  i retten til a t gå  p å  deltid, afskaffes. R egeringen  ø n sk er så ledes en lov fæ ste t ret 
til. a t a rbe jdsg iverne og de ansa tte  fr i t  kan a fta le  deltidsansæ ttelse . D et vil fo rb e d re  den  
enkeltes frihed .

R egeringen h a r de  t f  o r  fre m sa t lovforslaget om  deltid  fo r  a t sikre, a t lønm odtageren  h a r  
m uligheden fo r  a t kunne arbejde p å  deltid , hvis lønm odtageren  ø n sker dette og arbejdsg iveren  
e r  enig heri.

I dag e r  d er p å  en ræ kke o verenskom stom råder enten slet ikke adgang  til e lle r  hindringer  
e ller  begræ nsn inger i adgangen  til, a t lønm odtageren  og arbejdsg iveren  kan aftale, at 
lønm odtageren arb e jd er p å  deltid.

L angt de t største  overenskom stom råde på  det p riva te  a rbe jdsm arked  e r  D A /LO -om rådet. 
O g h er h a r kun ca. 35 pro cen t a f  de ansa tte  f r i  adgang  til deltid. O ver 6 0  p ro cen t a f  de  ansatte  
p å  D A /LO -om rådet h a r altså ikke f r i  adgang til a t a fta le  deltid.

D et g æ ld er b land t andet p å  det sto re  industriom råde. D et fø lg e r  a f  industrioverenskom ­
sten, a t hvis lønm odtageren  a llerede e r  ansat p å  fu ld  tid, kan lønm odtageren  og arb e jd sg i­
veren ikke uden videre a fta le deltid, og hvis d e r  endelig  b liver indgået en afta le  om  deltid, m å  
den ikke m edføre, a t an ta lle t a f  fu ld tid ss tillin g er  reduceres.

P ersonalechefen  p å  C olop last udta lte  i K v indernes F agblad  nr. 2: Jeg  citerer: »Vi ville  
da væ re nogle skurke, hvis vi som  arbe jdsg ivere tvang vores ansa tte  n ed  i a rbe jdstid  og  
d erm ed  bidrog til a t fo rr in g e  deres økonom i. Vi h a re n  deltidspo litik  h e r p å  virksom heden, og  
den kan kun bruges a f  funktionæ rerne . M en da vi i produk tionen  også h a r m edarbejdere , d er  
ø n sker a t arbejde i fæ r re  tim er – det e r  typ isk  lidt æ ldre m edarbejdere  – h ilser vi regeringens  
fo rs la g  velkom m ent. M en d er kan aldrig  b live  ta le om  a t tvinge nogen n ed  på  et lavere  
tim eta l.«

N u lu ir vi jo  i andre  sam m enhæ nge d isku teret rig tigheden a f  de tte  udsagn. U anset hvad  er  
C oloplast om fa tte t a f  Industriens overenskom st, d e r  ikke g iver f r i  adgang  til a t afta le  deltid. 
D erfor kan udtalelsen  tages som  et eksem pel p å  industrioverenskom stens m anglende m ulighed  
f o r  f r i t  a t afta le  deltid.

Industriens overenskom st ü I I .  stk. I. har fø lg e n d e  ordlyd:
»V irksom heder og m edarbejdere , d e r  m åtte  væ re in teressere t heri, kan træ ffe afta le  om  
deltidsbeskæ ftige lse  underfo ru d sæ tn in g  af, a t de pågæ ldende ikke i fo rv e jen  h a r beskæ ftigelse  
p å  fu ld  tid  i den pågæ ldende e ller  en anden virksom hed, m edm indre  sæ rlige hensyn ta ler fo r  
en kortere  a rbe jd stid  en d  den norm ale  (jf. $ 30, stk. I ).«

En lønm odtager, d e r  allerede e r  ansa t på  virksom heden, kan a ltså  ikke uden videre aftale  
m ed  arbejdsgiveren , a t han e ller  hun gerne vil på  deltid. D er ska l væ re sæ rlige hensyn, d er  
ta ler f o r  en kortere arbejdstid .

Og hva d  e r  det så f o r  sæ rlige  hensyn ? Industrioverenskom stens § 30  h a n d ler kun om  
lønm odtagere, d e r  enten varigt e ller  m id lertid ig t h a r nedsa t arbejdsevne. M en det kunne jo  
være. a t lønm odtageren  gerne  ville p å  deltid , fo rd i  lønm odtageren  vil væ re m ere sam m en m ed  
sine  børn  e ller  sin  p en s ionerede  æ gtefæ lle . M en det e r  a ltså  ikke nok. a t lønm odtageren  synes, 
a t han e ller  hun i en p eriode  h a r behov fo r  deltid.

O gså en anden a f  industrioverenskom stens bes tem m elser h indrer m uligheden  f o r  deltid. 
D et fr e m g å r  a f  Industriens o verenskom st l¡ 1 1, stk. 3:
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»V irksom heden m å ikke reducere an ta lle t a f  fu ld tid sbeskæ ftigede  m edarbejdere  i fo r b in ­
delse  m ed  etab lering  a f  deltidsbeskæ ftigelse , fo r  så vidt d er e r  ta le om  m edarbejdere  m ed  
sam m e kva lifika tioner .«

D et b e tyder reelt, a t den lønm odtager, som  ikke har nedsa t arbejdsevne, m en som  h a r lyst 
til a t arbe jde 28  tim er om  ugen i en periode, fo r  at væ re m ere h jem m e hos teenagesønnen, d er  
e r  kom m et i dårlig t selskab, ikke kan f å  lov til det. F or arbejdsg iveren  h a r ikke råd til a t give  
lønm odtageren  lov, fo rd i  a rbejdsg iveren  vil væ re nødt til sam tid ig  a t ansæ tte  en ny lønm od ta ­
g e r  på  fu ld  tid  f o r  at leve op til overenskom stens regler.

D et e r  regler, som  dem  i Industriens overenskom st, som  je g  se r som  en unødig  h indring  
i adgangen ril a t a fta le  deltid.

På de o ver  200  spørgsm ål, d e r  er stillet, og p å  de h en ven d e lser fo rske llig e  fo rb u n d  og isæ r  
fo rb u n d sa fd e lin g er  h a r re tte t til A rbejdsm arkedsudva lget og også m ig, kan je g  fo rs tå , a t en 
ræ kke o rgan isa tioner og po litikere  m ener, a t lønm odtagerne ikke e r  i sta n d  til a t tage vare på  
sig selv. T ilsyneladende ved  lønm odtagerne ikke bedst selv, hva d  d er e r  god t fo r  dem . Og  
d erfo r m å lønm odtagerne ikke se lv  bestem m e, om  de  h a r lyst til e ller behov fo r  at arbejde på  
deltid.

H vem  e r  bedst til at vurdere, om lønm odtageren  h a r lyst til e ller behov fo r  a t gå p å  deltid  
i en p eriode  ? E r det lønm odtageren  selv, e ller  e r  d e t fa g fo ren in g en  '.'' Jeg  m ener, a l d e t er  
lønm odtageren.

H vem  e r  bedst til a t vurdere, om  lønm odtageren  h a r råd  til at gå p å  d e ltid  i en p e r io d e ? 
E r det lønm odtageren  selv, e ller  er de t fag foren ingen  ? Jeg  m ener, a t de t er lønm odtageren.

Så ska l de t da stå  lønm odtageren  fr it fo r  a t rådgive sig m ed  nogen, f ø r  han e ller  hun tager  
beslu tn ingen. Om det ska l væ re m ed  sin  æ gtefæ lle , banken e ller  fa g fo ren in g en  e ller  a lle  tre
-  det m å lønm odtageren  se lv  bestem m e, og det ska l je g  ikke b lande m ig  i.

Jeg  h a r svæ rt ved  a t fo rs tå , a t nogen kan m ene, at en lønm odtager, som  g å r  p å  arbe jde  dag  
efter  dag, som  m ø der til tiden h ver dag. som  løser sine arbejdsopgaver, og som  b e ta ler  sine  
regn inger til tiden, ikke se lv  skulle  vtere i s ta n d  til a t vurdere, om han e lle r  hun vil gå på  
deltid.

Jeg  h a r  s to r  tiltro  til den  m eg e t veluddannede a rbe jdskra ft vi h a r på  det danske a rb e jd s­
m arked.

F orm ålet m ed  lovforslaget e r  a lene a t sikre, a t lønm odtageren  nu få r  ret til al a fta le  deltid  
m ed  arbejdsgiveren , se lvom  bestem m elser i o verenskom sten  m åtte  viere til h inder herfor. D et 
er  kort og god t det. lov forslaget h a nd ler om.

A lligeve l h a r je g  skulle t svare  på  spørgsm ål e fter  spørgsm ål om  fo rskellige  b estem m elser om  
tilrette læ ggelsen  a f  arbejdstiden  i b land t and e t R B F 's overenskom ster, i T eleD anm arks  
overenskom ster og i F risørfagets overenskom ster. Og h ver gang h a r svaret lydt: Lovforslaget 
æ ndrer ikke i d isse  bestem m elser. M ange a f  spørgsm ålene  e r  å benbart så interessante, a t je g  
h a r  sku lle t svare  p å  dem  flere  gange, og de  i f o r  vil je g  go d t f o r  en s ikkerheds sky ld  gentage:
-  En overenskom st regel om, at den deltidsansa tte  e r  sikre t en daglig  a rbe jd stid  p å  m inim um  

4 tim er pr. dag, er ikke i s tr id  m ed  fo rs la g e t til § 4  a. stk. I.
-  Lovforslaget er ikke til h inder fo r  en overenskom stbestem m else  om, at den  fa stansa tte  på  

d e ltid  lige  som  fu ld tid sa n sa tte  liar krav p å  a t kende sin a rbe jdstid s begyndelse og a fslu t­
ning p å  en vagtplan, d e r  m in im um  o m fa tter  4  uger.

-  L ovforslaget e r  ikke til h inder fo re n  overenskom stbestem m else  om, a t den dag lige a rb e jd s­
tid  ikke kan deles i fle re  p er io d er m ed  h jem sendelse uden løn.

-  L ovforslaget e r  ikke til h inder f o r  en overenskom stbestem m else  om, a t den deltidsansa tte  
ligesom  fu ld tid sa n sa tte  h a r  krav p å  to fr id a g e  pr. uge sa m t m in im um  5 fr iw e e k e n d e r  pr. 
kvartal, og a t arbejdsg iveren  ska l beta le  lønkom pensation , hvis de tte  ikke overholdes.
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-  L ovforslaget e r  ikke til h inder f o r  en overenskom stbestem m else om, a t de ltidsansa tte  skal 
have overtidstillæ g  fo r  tim er ud  o ver det a fta lte  garan terede  tim etal, d er e r  ang ive t på  
ansæ ttelsesbevise t, og fo rd e lt  p å  en vagtplan.

-  L ovforslaget e r  ikke til h inder f o r  en overenskom stbestem m else  om, a t fa s ta n sa tte  p å  deltid  
e lle r  fu ld tid  i tidsbegræ nsede stillin g er ska l væ re ansat p å  en kon trakt m ed  m in im um  22  
dages arbejde, og at overenskom stens b estem m elser om  fleksibe l de ltidsansæ tte lse  a n ven ­
des, hvis d e r  e r  ta le om  fæ rre  dage.

-  D e t vil ikke væ re en d irek te  e ller  indirek te h indring  e ller  begræ nsn ing  i retten f o r  en 
lønm od tager og en a rbe jdsg iver a t afta le  deltid, så frem t en ko llek tiv  a fta le indeholder  
b estem m elser om, a t a rbejdstiden  ska l p laceres inden for tid srum m et kl. 8 .00  til 16.00 på  
ugens fø r s te  hverdage. B estem m elsen  om  arbe jdstidens læ ngde e r  noget and e t en d  bestem ­
m elsen  om  arbejdstidens p lacering .

-  D et vil ikke væ re en d irek te  e ller  indirek te h indring  e lle r  begræ nsn ing  i retten fo r  en 
lønm odtager og en a rb e jdsg iver a t afta le  deltid, så frem t en ko llek tiv  a fta le  indeho lder  
b estem m elser om, a t den dag lige  arbe jd stid  m indst ska l udgøre 6 tim er og hø jes t 8  tim er  
pr. vagt, da  bestem m elsen  vel ikke sam tid ig  ska l fo rs tå s  således, a t m an ska l væ re på  
arbejde h ver dag. Se lve  tilrette læ ggelsen  og fo rd e lin g en  a f  de  arbejdstim er, de  les, e r  ikke  
om fa tte t a f  lovforslaget.

-  D et vil ikke væ re en d irek te  e ller  ind irek te  h indring  e ller  begræ nsning i retten fo r  en 
lønm odtager og en a rbe jdsg iver a t a fta le deltid, så frem t en ko llek tiv  afta le  indeholder  
b estem m elser om, a t a rbe jdet tilrette læ gges m ed  m indst 3 tim er og indtil 8  tim er pr. vagt.

-  D et vil ikke væ re en direkte  e lle r  ind irek te  h indring  e ller  begræ nsn ing  i retten f o r  en 
lønm od tager og en a rbe jdsg iver a t a fta le deltid, så frem t en ko llek tiv  afta le  indeholder  
b estem m elser om, a t en m ed arbejder m aksim alt 52 gange årlig t kan på læ g g es at arbejde  
inden for tidsrum m et kl. 16.00 til 18.00, da bestem m elsen  e r e n  m aksim um stim eregel, hvor  
m an m å gå ud  fra , a t de t e r  i overensstem m else  m ed  den ko llektive overenskom st a t 
arbe jde m in d  e t a ng ive t m aksim um .

-  D et vil ikke væ re en d irek te  e ller  indirek te h indring  e ller  begræ nsn ing  i retten f o r  en 
lønm od tager og en a rb e jdsg iver a t a fta le deltid, så frem t en ko llek tiv  a fta le  indeholder  
b estem m elser om, a t d er ska l udbeta les tillæ g fo r  a rbe jde p å  bestem te tid spunkter a f  
døgnet, da dette  spørgsm ål in tet h a r a t gøre  m ed  m uligheden fo r  a t arbejde m indre  end  
fu ld  tid.

-  D et vil ikke væ re en direkte  e ller  indirek te h indring  e lle r  begræ nsn ing  i retten fo r  en 
lønm od tager og en a rb e jdsg iver a t a fta le deltid, så frem t en ko llektiv  a fta le  indeho lder  
b estem m elser om, a t d er kan fo re ta g e s  tim elønsansæ tte lse  som  supplem ent til fa s ta n sa t 
personale, m en a l tim elønsansæ tte lser m aksim a lt m å udgøre  10 pct. a f  den  sam lede  
arbe jd stid  i den  enkelte  butik, og n å r det i øvrig t fo rudsæ ttes , a t d e t p ersona le  kan aftale  
d e ltid  m ed  arbejdsgiveren , da det i spørgsm åle t fo rudsæ ttes , a t d e r  e r  adgang til d e ltid  fo r  
d e t fa s te  personale.

-  D et vil ikke væ re en d irek te  e ller  indirek te h indring  e lle r  begræ nsning i retten f o r  en 
lønm od tager og en a rb e jdsg iver a t a fta le deltid, så frem t en ko llek tiv  a fta le  indeho lder  
b estem m elser om, a t m edarbejdere p å  d e ltid  ved  ekstra  natkurser-, sem inarer-, kon feren ­
cer  og lignende e r  fo rp lig te t til op  til 9 tim ers a rbe jde ink lusiv  re jse tid  uden sæ rskilt 
honorering, se lvom  p å gæ ldendes dagsnorm  overskrides den pågæ ld en d e  dag, da dette  
spørgsm ål ikke h a r noget a t gøre  med, hvo r m ange tim er den enkelte  lønm od tager kan  
a fta le  m ed  sin a rbe jdsg iver om  den fa s te  ugen tlige arbejdstid .

-  D e t vil ikke væ re en d irek te  e lle r  ind irek te  h indring  e lle r  begræ nsn ing  i retten f o r  en 
lønm od tager og en a rb e jdsg iver at a fta le  deltid, så frem t en ko llek tiv  afta le  indeholder  
b estem m elser om, a t bestem te perso n a leg ru p p er au tom atisk  o vergår til uden højeste
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arbe jd stid  m ed  en ugentlig  a rbe jd stid  p å  p rinc ip ie lt 3 7  tim er, n å r den fa s te  løn overstiger  
3 00 .000  kr. pr. år, da  dette spørgsm ål vedrører fa s tsæ tte lse  a f  e t ansæ tte lsesv ilkår fo r  
ansatte, d e r  bar indgået en afta le  om  fu ld  tid. D el har e fter  m in  vurdering  intet a l gøre  m ed  
de lønm odtagere, d er har indgået, e ller  vil indgå en a fta le  om  en lavere  arbejdstid .

Ja, d er e r  egen tlig  ganske  m eget, som  denne lov ikke æ ndrer på. O g je g  vil da også  gerne  
understrege, at loven heller  ikke æ ndrer på, a t arbe jdsm arkedets p a r te r  også  fre m o v e r  vil 
kunne indgå a fta ler som  de  nævnle.

Loven æ ndrer kun på, a l en lønm od tager og en arbe jd sg iver fre m o v e r  vil kunne aftale, al 
lønm odtageren  a rbe jder p å  deltid , selvom  lønm odtageren  ikke e fter  overenskom stens reg ler  
m å arbejde p å  deltid.

I dag e r  d e r  så en ræ kke overenskom stbestem m elser, som  forudsæ tter , a t a lle  lø n m od tager­
ne a rb e jd er på  fu ld  tid. D et gæ ld er f o r  eksem pel ho lddriftsa fta ler  og a fta ler  om  variabel 
ugentlig  arbejdstid , og d e t g æ ld er f o r  sæ rlige typer a rb e jd er – p å  boreplatform e, f o r  sø fa ren ­
de og fo r  langturschauffører.

O gså h er  h a r det tilsyneladende ikke væ ret tilstræ kkelig t, a t je g  sku lle  svare på  spørg sm å ­
let en enkelt gang.

M ed  hensyn til ho lddriftsa fta ler vil je g  d er fo r m ed  udgangspunkt i industriens ho lddriftsq fta le  
g erne gentage:
-  F orm åle t m ed  lov forslaget e r  at sikre, a l en lønm odtager og en a rb e jdsg iver kan aftale, 

a t lønm odtageren  a rbe jder p å  deltid, uanset even tuelle  m odstående b estem m elser herom  
i overenskom ster. O verenskom stfastsa tte  tim egræ nser p å  op til 15 tim er ugen tlig t kan dog  
opretholdes.

Industriens ho lddriftsa fta le  bygger ø jensyn lig t p å  en fo ru d sæ tn in g  om, a t de  henholdsvis 37  
tim er p å  fø rs te  sk ift og 34 tim er p å  and e t og tredje sk ift udgør den fa s te  ugen tlige arbejdstid .

H vis ho lddriftsa fta le»  ska l fo rs tå s  således, a t d e r  ikke er adgang  til a t arbejde under  
henholdsvis 3 7  og 34 tim er, sik rer lovforslaget en ret til. a t lønm odtageren  og arbejdsg iveren  
kan afta le  en lavere arbe jd stid  –  dog ikke und er 15 tim er ugentligt.

I øvrig t kan ho lddriftsa fta len  videreføres. D e tilpasn inger som  en a fta le  om  d e ltid  m åtte  
kræ ve i fo rh o ld  til bestem m elserne i ho lddriftsa fta len , kan enten  ske via den ind ividuelle  afta le  
om  deltid, e ller  p arterne  kan a fta le nye bestem m elser, d er ta g er højde f o r  lovens krav til at 
kunne a fta le  deltid.

Så var d e r  spørgsm åle t om  fo rske llig e  a fta ler om  variabel arbejdstid . D et g æ ld er lokala fta len  
m ellem  K A D  og A xe l Å kerm an, m ellem  K AD  og R iegens, lokala fta len  f r a  M icro  M atic. fra  
D antherm  H M S og fr a  Bang og O lufsen. L a d  m ig  gen tage  fra  svarene:

L ovforslaget e r  ikke til h inder fo r  en afta le  om  variabel ugen tlig  arbejdstid .
F orm ålet m ed  lovforslaget e r  a t sikre, a t en lønm od tager og en a rb e jdsg iver kan aftale, 

a t lønm odtageren  a rbe jder p å  deltid, uanse t even tuelle  m odstående bes tem m elser herom  i 
overenskom ster. O verenskom stfastsa tte  tim egræ nser p å  op til 15 tim er ugen tlig t kan dog  
opretholdes.

A fta lerne  om  variabel a rbe jdstid  bygg er ø jensyn lig t p å  en fo ru d sæ tn in g  om, at den ansa tte  
alene kan væ re fu ld tid sansa t.

H vis a fta lerne  ska l fo r s tå s  således, a t d er ikke er adgang  til a t a rbe jde p å  deltid, sikrer  
lov forslaget en ret til, a t lønm odtageren  og arbejdsg iveren  kan a fta le  en lavere a rb e jd stid  – 
dog ikke und er 15 tim er ugentligt.
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I øvrig t kan a fta lerne  videreføres. D e tilpasn inger som  en a fta le om  d e ltid  m åtte  kræ ve i 
fo rh o ld  til bestem m elserne  i a fta lerne, kan enten ske  via den  ind iv iduelle  afta le  om  deltid, e ller  
pa rte rn e  kan a fta le  nye  bestem m elser, d er la g er hø jde  fo r  lovens krav til a t kunne afta le  
deltid.

D et g iver sig  selv, a t lovforslaget h a r betydning p å  visse overenskom stom råder og fo r  visse 
overenskom stbestem m elser. N em lig  de om råder og bestem m elser, h vo r d er e r  h indringer e ller  
b egræ nsn inger fo r , a t lønm odtageren  og arbejdsg iveren  under ansæ ttelsen  kan aftale, al 
lønm odtageren  arb e jd er p å  deltid.

D et g æ ld er også  fo r  søfarende, f o r  lang turschau ffø rer og f o r  arbe jdere  p å  boreplatform e, 
hvilket je g  j o  også  e r  b levet spurg t om. Ja. hvis f o r  eksem pel en a rbe jder på  en boreplatform  
g o d t vil p å  deltid, og a rbejdsg iveren  også  kan leve m ed  det, så  ska l de da have lov  til a t aftale  
det. A t den  afta le  så  i øvrig t ska l leve op til de ltidslovens b estem m elser om, a t en deltidsansa t 
ikke m å behandles m indre  gunstig t en d  en fu ld tid sa n sa t, g iver sig selv. H vis hele  den øgede  
fr i t id  sku lle  a fvikles p å  borep la tform en  vil de t e fte r  m in  m ening væ re e t vilkår, d e r  ikke e r  i 
overensstem m else  m ed  p rinc ippe t om  ikke-d iskrim ina tion  i deltidsloven, m en deltid sansæ tte l­
sen kan j o  også bestå  i, a t lønm odtageren  få r  m ere fr i t id  i land.

I d e t lovforslag, som  je g  fre m sa tte  i februar, sku lle  d er væ re ret til a t a fta le  d e ltid  også  i 
ansæ ttelsessitua tionen , uanset overenskom stens b estem m elser herom .

D ebatten  h a r vist. al d er ha r væ ret en udbred t fr y g t  f o r  ræ kkevidden  a f  konsekvenserne a f  
lovforslaget. M an h a r fryg te t, a t lovforslaget ville m edføre, a t v irksom hedernes generelle  
ansæ tte lsespo litik  ville b live grund læ ggende æ ndret. D et ville i g ive t fa ld  have væ ret en 
utilsig tet virkning a f  lovforslaget.

Jeg  kan go d t fø lg e  a rgum ente t om, a t de t kan væ re så som  så m ed  lønm odtagerens fr iv i l l i ­
ge  valg a f  deltid, hvis a rbejdsg iveren  kun opslå r deltidsstillinger. F orm ålet m ed  lovforslaget 
lu ir hele tiden væ ret a t sikre, a t den enkelte  lønm od tager f å r  m u lig h ed  fo r  a t arbe jde p å  deltid  
efter  afta le  m ed  sin arbejdsgiver. D ette  fo rm å l e r  fu ld t  tilgodeset m ed  d e t nu frem satte  
æ ndringsforslag .

D et fø lg er a f  æ ndringsforslaget, a t en lønm odtager og en a rb e jdsg iver kun indgå en aftale  
om  d e ltid  und er ansæ ttelsen .

D et er  a ltså  sikret, a t en a rb e jdsg iver ikke i str id  m ed  overenskom sten  kan opslå  stillinger  
p å  deltid. A rbejdsg iveren  kan h e lle r  ikke lave en a fta le  om  d e ltid  m ed  lønm odtageren  til 
ansæ ttelsessam ta len . H eller ikke se lv  om  lønm odtageren  se lv  bed er om  deltid.

L ovforslaget g iver  altså kun m u lig h ed  fo r  den  enkelte  lønm od tager og a rb e jdsg iver til 
under ansæ ttelsen  a t aftale, a t lønm odtageren  a rbe jder p å  deltid . D et f å r  lønm odtageren  og 
arbejdsg iveren  m u lig h ed  fo r, se lvom  d e r  e r  fo rskellige  h indringer e ller  begræ nsn inger i 
overenskom sten , som  f x  at a llerede  fu ld tid sa n sa tte  ikke kan blive deltidsansatte, a t besæ ttelse  
a fe n  de ltidsstilling  ikke m å betyde, a t an ta lle t a f  fu ld tid ss tillin g  e r  fa ld er, e ller  a t m aksim alt 
25 p ro cen t a f  de  ansa tte  m å arbe jde p å  deltid.

M uligheden  f o r  a t fra v ig e  overenskom stens bes tem m elser g æ ld er kun i fo rh o ld  til den  
konkrete  lønm odtager, d e r  indgår afta len  m ed  arbejdsgiveren . H vis lønm odtageren  se lv  siger  
op, e ller  lønm odtageren  b liver sag t op, kan arbejdsg iveren  ikke tilbyde de ltidsstillingen  fil en 
anden. A fta len  om  d e ltid  kan a ltså  ikke videreføres i fo rh o ld  til en ny lønm odtager, og a rb e jd s­
g iveren  kan d er fo r ikke opslå  stillingen  som  en deltidsstilling , h vis overenskom sten  e r  til 
h in d er herfor.

M uligheden f o r  a t tage in itia tiv  til a t a fta le d e ltid  und er ansæ ttelsen  g æ ld er fo r ts a t  både  
f o r  lønm odtageren  og arbejdsgiveren . Og som  orde t »aftale« m ere en d  antyder, ska l lønm od­
tageren og arbejdsg iveren  a ltså  fo r tsa t væ re enige om, a t lønm odtageren  a rbe jder p å  deltid.

D et b e tyder også, at d er ska l væ re tale om  et reelt valg m ellem  a t sige ja  og nej. D erfor  
ska l en a rb e jdsg iver ikke i fo rb in d e lse  m ed  en ordrenedgangssitua tion  spørge sine lønmodra-
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gere. om  de vil gå på  deltid, m en fo r  eksem pel holde sig til overenskom stens b estem m elser om  
a rbe jdsfo rde lingsordn inger e ller  lignende.

I de t fre m sa tte  lovforslag  fo re s lo g  jeg , at den  ligefrem m e bevisbyrde sku lle  gæ lde, hvis en 
lønm od tager b lev  a fskediget. D et er ikke i sig selv så underligt, fo r  de t e r  jo  den bevisbyrde, 
d er e r  den gæ ngse  i dansk  ret –  også i dansk  arbe jdsre t og i øvrig t også i den gæ ldende  
deltidslov.

M en også  p å  dette  p u n k t h a r d e r  væ ret m eget s to r bekym ring  fo r, om  lønm odtagerne var  
tilstræ kkelig t beskyttede. Den bekym ring e r  d er b levet ly tte t til. D e ifo r  fre m g å r  d e t nu a f  
æ ndringsforslaget, a t den  delte bevisbyrde ska l gæ lde, hvis lønm odtageren  m en er a t væ re  
blevet a fsked iget e fter a t have a fslået e ller  anm odet om  a t arbejde p å  deltid.

F orm ålet m ed  fo rs la g e t e r  a t gøre del le ttere fo r  lønm odtageren  a t lø fte sin bevisbyrde. 
D er sker a ltså  en fo rskyd n in g  a f  bevisbyrden  til lønm odtagerens fo rd e l på  sam m e m å d e  som  
den delte bevisbyrde  b lev ind ført i kønsligestillingssager f o r  e t å r  siden. Lønm odtageren  vil 
sku lle  p å v ise  de  fa k tisk e  om stæ ndigheder, d e r  g iver an ledn ing  til a t fo rm o d e , at løn m o d ta ­
geren  e r  b levet a fskediget, fo rd i lønm odtageren  har a fslåe t e ller  anm oder om  at a rbe jde på  
deltid. D erefter skal a rbejdsg iveren  bevise, a t a fsked igelsen  ikke sky ld tes lønm odtagerens  
afslag  p å  e ller  anm odning  om  deltid. D et vil så  væ re dom stolene, d er bedøm m er, h vornår  
lønm odtageren  h a r lø fte t sin del a f  bevisbyrden, så bevisbyrden  g å r o ver p å  arbejdsgiveren .

D et fre m sa tte  lovforslag  var tæ nkt til at sku lle  træ de i kra ft 31. m arts 2002. D et kunne det 
i sagens n a tu r ikke. D erfor e r  de t fo reslå e t, a t lovforslaget i stedet træ der i kraft den  I. ju l i  
2002. På overenskom stom råder, h vo r d e r  er h ind rin g er e ller  b egræ nsn inger i adgangen  ril 
a t a fta le  de ltid  under ansæ ttelsen , f å r  loven fo r ts a t fø r s t  virkning fra  det tidspunkt, til hvilket 
den pågæ ld en d e  overenskom st kan opsiges til ophør.«

I øvrigt konkretiserer lovforarbejderne –  noget uberettiget generaliserende 
forekommer det –  at overenskomstfastsatte lønbestemmelser ikke udgør hin­
dringer eller begrænsninger i adgangen til at aftale deltid. Se lovforslagets 
bemærkninger, tillæg A, s. 2810 ff, og endvidere ministerens svar på spørgsmål 
51 til L 104, hvorefter sådanne lønbestemmelser dog skal være i overensstem­
melse med deltidsloven i øvrigt, d.v.s. ikke diskriminerende for den deltidsan­
satte. Se også ministerens svar på spørgsmål 2 til L 104, Folketinget 2001-02,
2. samling, hvorefter det ikke er i strid med loven, hvis der overenskomstmæs- 
sigt aftales ret til overtidstillæg for deltidsbeskæftigede, der arbejder ud over 
deltidstimetallet.

Det kan ud fra det foreliggende i øvrigt ikke antages, at de almindelige 
kollektivarbejdsretlige regler, der værner overenskomstforholdet som sådant, 
og som efter det foran under 1.2 anførte e.o. kan stille sig hindrende i vejen for 
reduktion af arbejdstiden, berøres af deltidsloven. Hvis deltidsansættelser virker 
undergravende på overenskomsten i en af der her omtalte henseender, vil det 
derfor fortsat kunne rammes som overenskomstbrud.

L ønm odtageren  ønsker ikke deltid
Retten til deltid er kun en ret for lønmodtageren. Hvis denne ikke ønsker at 
komme på deltid, og arbejdsgiveren alligevel nedvarsler ham i tid efter de
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gældende regler om ændring af ansættelsesforholdet (jf. herom ovenfor under 
1.2) skal overenskomstens eventuelle bestemmelser om deltid –  herunder 
begrænsninger i adgangen til at bruge samme –  følgelig respekteres. Se mini­
sterens svar på spørgsmålene 22 og 41 til L 104.

Det bør imidlertid erindres, at en lønmodtagers afslag på tilbudt deltidsarbej­
de evt. kan få konsekvenser f.eks. for erstatningskravet ved arbejdsgiverens 
eventuelle påfølgende afskedigelse med for kort varsel.

U 1997/1089 VL: A fslag  på  deltidsstilling  reducerede ersta tn ingskravet ved  arbe jd sg i­
vers m isligholdelse.
En heltidsbeskæ ftiget inslilu tionslederstedfortræ der, hvis institu tion  blev nedlagt, blev 
a f  sin arbejdsg iver, nem lig  pågæ ldende kom m une, i novem ber 1991 opsagt til fratræ- 
den m ed udgangen af ju n i 1992. H ans faglige o rganisation  pro testerede im idlertid , og 
under m æ glingsm ødet tilkendegav kom m unens repræ sen tan ter, at kom m unen, såfrem t 
der i løbet a få re t  1992 blev etab leret en såkald t ju n io rk lub , ville tilbyde ham  ansæ ttel­
se »minimum svarende til det nuværende stillingsniveau, evt. i kombina­
tion med en anden stilling samme sted, så fuldtidsbeskæftigelse kan 
opretholdes« . P lanerne om  oprette lse  a f  en jun io rk lu b  kunne realiseres, dels i 
kom m unalt regi, dels i ungdom sskolereg i, og kom petencen  til at ansæ tte lederen af 
k lubben ville i sidste  tilfæ lde tilkom m e ungdom sskolens bestyrelse. D en blev oprettet 
på sidstnæ vnte m åde, og bestyrelsen  opslog  stillingen som  ledig som  ca. 3/4 fu ld tid s­
stilling. U agtet den afsked igede søgte stillingen, blev han ikke ansat i den. D er holdtes 
herefter nye m øder, og kom m unen anførte herunder, at m an var uden indflydelse på 
ansæ ttelsen , da klubben var oprettet i ungdom sskolereg i, således at ansæ ttelses- og 
afsked igelseskom petencen  lå uden for kom m unens kom petence. K om m unen tilbød 
pågæ ldende liere stillinger, herunder en stilling  på deltid  som  konstitueret sted fo rtræ ­
der for en afdelingsleder for fritidsordningen på en skole.

U dtalt, at del m åtte læ gges til grund, at kom m unens repræ sentant ved forligsm ødet 
var k lar over, al p lanerne om  opreltel.se a f  en ju n io rk lu b  kunne realiseres dels i kom ­
m unalt regi, dels i ungdom sskoleregi, i hvilket sidstnæ vnte tilfæ lde ansæ ttelseskom pe- 
tencen ikke var kom m unens. K om m unen ansås på forligsm ødet at have givet tilsagn 
om  en stilling  ved jun io rk lubben  på pågæ ldendes davæ rende stillingsn iveau , alene 
betinget a f  k lubbens oprette lse , og dette lilsagn var herefte r m isligholdt, så ledes at 
kom m unen var forpligtel til at betale erstatn ing  for lønm odtagerens lab som  følge 
heraf. D er var im idlertid  alene givet tilsagn om  en deltidsstilling , og en sådan stilling 
kunne pågæ ldende ikke afslå under henv isn ing  til, at der ikke var tale om  fuld tidsbe­
skæ ftigelse . S tillingen lå endvidere inden for. hvad der under hensyn til hans hidtidige 
ansæ ttelse  og reglem entel m åtte anses for passende. T ilbudet var blevet frem sat 
overfor pågæ ldendes faglige organ isation , der ikke kunne kom m e i forb indelse med 
ham  på grund af hans bortrejse, og som  ikke kontaktede arbejdsg iveren  for at søge 
ansøgningsfristen  forlæ nget. D erfor begræ nsedes erstatn ingen til del beløb , han ville 
have m odtaget som  løn i en m åned som  leder a f  jun iork lubben .

Aftales deltid, og ønsker lønmodtageren at vende tilbage til fuldtid, kræver 
dette ny aftale herom med arbejdsgiveren. Se ministerens svar på spørgsmål 43 
til L 104.
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A ftalens b indende k a ra k te r
En aftale om deltid er principielt bindende efter sit indhold uden hensyn til, 

om den er skriftlig. Noget andet er, at efter ansættelsesbevislovens § 2, stk. 2, 
nr. 9, skal den ugentlige arbejdstid oplyses i ansættelsesbevislighederne.

Er aftalen om deltid indgået under bestemte forudsætninger fra lønmodta­
gerens side, vil den kunne tilsidesættes, såfremt disse forudsætninger brister.

U 2000 /1909  ØL: A rbejdsg iveren  indgik g enerel afta le  om  dellid  f o r  de ansatte, men  
afsked igelse  fa n d t a lligevel sted  p .g.a. konkurs /  D a afsked igelse  a lene skete  p .g .a . 
konkursen  og ikke de ansa ttes fo rh o ld , var a fta len  bortfa ldet m ed  del skete.

I an ledning a f  opståede økonom iske vanskeligheder hos et flyselskab forhandlede 
dette m ed de ansatte p ilo ter om  forlæ ngelse a f  disses opsige lsesvarsler og a rbejdsfo r­
deling  m ellem  dem  og æ ndring  a f  deres pensionsalder. S elskabet gik im idlertid  
alligevel konkurs.

En indgået aftale om  arbejdsfordeling  og nedvarsling  i løn og charge var alene 
begrundet i hensynet til at undgå afskedigelser, m en efter konkursen  blev de pågæ ld en ­
de alligevel afskediget. R am m eaftalen  m åtte herefter anses for bortfaldet i forhold  til 
p ilo terne , og det var herved uden betydning, at afsked igelserne havde ram t sam tlige 
p ilo ter ansat hos arbejdsg iveren . D erfo r m åtte kravet på løn i opsigelsesperioden  
beregnes på basis a f  m edarbejdernes norm ale løn og charge um iddelbart forud for 
indgåelse a f  aftalen.

A ftalens gyldighedsom råde
Det er en selvfølge, at en evt. aftale om deltid kun gælder den lønmodtager, 
med hvem den er indgået, og ikke jobbet som sådan, herunder en evt. efterføl­
ger i samme. Fratræder en deltidsansat, kan arbejdsgiveren altså ikke påtvinge 
dennes efterfølger deltidsansættelse i strid med overenskomstens eventuelle 
regler herom.

A ftalens konsekvenser fo r ansæ ttelsesforholdet i øvrigt
Når der er aftalt deltid, gælder i øvrigt de specielle regler i deltidsloven, herun­
der om den deltidsbeskæftigedes ret til ligebehandling (nedenfor under 5) og 
beskyttelse mod afskedigelse (nedenfor under 6). Bortset herfra afhænger 
virkningen af deltidsaftalen dels af, hvad der konkret er aftalt mellem arbejds
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giver og lønmodtager, og dels af de almindelige regler om deltidsarbejde på 
pågældende område, herunder i den gældende overenskomst. 

De lønmæssige konsekvenser a f  deltid 
Konsekvensen af, at der (lovligt) arbejdes på nedsat tid, er allerede ifølge 
almindelige regler, at der kun skal udbetales en hertil svarende forholdsmæssig 
andel a f  den normale ugentlige løn og andre økonomiske ydelser.

A N  8/6 1990: D eltidsansæ ttelse ved  fra træ delsen  m odsa t ved  tiltræ delsen  /  G odtgøre l­
se fo r  usaglig  a fsked igelse  udm ålt u d fr a  lønnen på  fra træ delsestidspunktet.
A ntaget, at opsigelsen  a f  en psykolog havde væ ret rim eligt begrundet i arbejdsgiverens 
forhold (arbejdsm angel), m en al del derim od ikke havde væ rel rim elig t begrundet i 
a rbejdsg iverens forhold , at opsigelsen  blev fastholdt, efter at den ene a f  2 andre 
p sykologer havde opsagt sin stilling  til fratræ den inden for den opsag te  psykologs 
o psigelsesperiode. D en pågæ ldende tilkendtes herefter en god tgørelse  udm ålt på 
g rundlag  a f  lønnen på fratræ delsestidspunktet, hvor pågæ ldende i m odsæ tning til ved 
ansæ ttelsen  var på deltid.

F V  2/6 1977: O gså e t ancienn itetstillæ g . d er var fa s tsa t pr. uge, sku lle  reduceres  
fo rho ldsm æ ssig t f o r  en deltidsansat.
A ntaget, at der m ed et ancienn ilelslillæ g . som  var fastsat som  et tillæ g pr. uge, var 
sigtet på den norm ale situation , hvor der arbejdes i hele ugen, hvorfor v irksom heden, 
når den ugen tlige arbejdstid  på grund a f  indført arbejdsfordeling  havde væ ret kortere 
end den norm ale overenskom stm æ ssige ugentlige arbejdstid , m åtte væ re berettiget til 
at regulere tillæ gget i forhold til de præ sterede arbejdstider.

U 1999/654 VL: F unktionier arbe jdede  på  deltid  8  m å n ed er og fu ld tid  4 m å neder om  
året /  B eregningen  a f  fra træ d elsesg o d tg ø re lsen  skulle  here fter ske u d fr a  et å rsgen ­
nem snit b asere t på  seneste  m åm edstønninger på  h.li.v. fu k ltid  og deltid, ligesom  d er  
sku lle  tages hensyn til an ta lle t a f  m å n ed er m ed  h.h. v. fu ld tid s-  og deltidsbeskæ ftigelse. 
En funk tionæ r var berelliget til fra træ delsesgodtgørelse  efter funk tionæ rlovens S 2 a 
svarende til 3 m åneders løn. m en der opslod  strid om  beregn ingen , idet han gennem  
en årræ kke havde arbejdet på deltid  8 m åneder om  året og på fuldtid  de resterende 4 
m åneder.

U dtalt, at en beregn ingsm odel, hvorefter fratræ delsesgodtgørelsen  skulle beregnes 
på grund lag  a f  m ånedslønnen  på fratræ delsestidspunktet uden hensyntagen  til årets 
turnus, i den konkrete sag  ville have væ ret til fordel for funktionæ ren. I m ange andre 
tilfæ lde ville den  im idlertid  kunne m edføre urim elige resu lta ter for denne. D esuden 
ville en sådan beregn ingsm odel åbne m ulighed for, at arbejdsg iveren  kunne spekulere  
i at finde del for arbejdsg iveren  m est opportune afsked igelseslidspunkl, ligesom  der 
ville være risiko  for v ilkårlighed i relation  til beregning a f  fratræ delsesgodtgørelse  ved 
afsked igelse  a f  flere m edarbejdere inden for sam m e firm a. F ra træ delsesgodtgørelsen  
skulle d erfo r i en sådan situation , hvor pågæ ldende i en årræ kke havde arbejdet i fast 
turnus, beregnes som  et årsgennem snit baseret på hans seneste  m ånedsløn på fuldlid 
og seneste m ånedsløn på deltid  før fratræ delsen og under hensyn til an lalle t a f  m åneder 
m ed h.h.v. fuldtids- og deltidsbeskæ ftigelse .
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Særligt om bøden fo r  arbejdsstandsning på tjenestemandsområdet:

A T  1985/231 – TR 18/71985 , D en kom m unale T jenestem andsret sag  16/1983: D eltid s­

ansa ttes bøde fo r  arbejdsstandsn ing  reduceret i fo rh o ld  til arbejdstiden .
I efterå re t 1983 nedlagde en ræ kke reg lem enisansatte  ledere, stedfortræ dere og assi­
stenter, som  var m ed lem m er a f  B ørne- og U ngdom spæ dagogernes L andsforbund, 
arbejdet i læ ngere tid m ed den konsekvens, al de efte r de alm indelige regler ville ifalde 
et betydelig t bødeansvar ved D en kom m unale T jenestem andsret. M an påstod herefter 
denne bøde reduceret.

U dtalt, al der ikke var grund lag  for al fravige det hidtil fulgte princip , hvorefter 
bøden idøm tes m ed et beløb pr. dag. hvor arbejdsned læ ggelsen  havde fundet sted, 
uanset varigheden a f  ned læ ggelsen  på den enkelte  dag. En sådan bødefastsæ ttelse  
m ålle i overensstem m else m ed praksis tage udgangspunkt i en bøde på 300 kr. pr. dag 
og fandtes ikke, fo r så vidt angik fu ld tidsansatte , al ville m edføre en sam let bøde a fe n  
sådan størrelse, at der i den foreliggende sag var grundlag  for al ændre dette udgangs­
punkt. F or de deltidsansatte , der havde deltaget i a rbejdsned læ ggelsen , ville en an ven ­
delse a f  sam m e bødestø rrelse  im idlertid  føre til et resu ltat, som  ikke i a lle tilfæ lde 
kunne anses for rim elig t i forhold til den  deltidsansattes m ånedlige aflønning. Bøden 
blev herefter nedsat med 1/3, for så vidt angik deltidsansatte , hvis arbejdstid  var nedsat 
til 3/4 a f  norm al arbejdstid  e ller derunder. E fter det tidspunkt, på hvilket pålæ g om 
genoptagelse a f  arbejdet blev m eddelt, skæ rpedes bøden til 375 kr. for fu ld tid sbeskæ f­
tigede og til 250 kr. for de om talte  deltidsansatte.

A T  1985/227 –  TR 18/1 1985, D en kom m unale  T jenestem andsret sag  15/83: Skæ rpet 
bøde e fter  fo rg æ v e s  p å læ g  om  arbe jdets genop tagelse  /  Sam m e bøde fo r  fu ld tid s-  og 
f o r  deltidsansatte.
I an ledn ing  a f  u tilfredshed m ed en beslu tn ing  om  bespare lse på dag institu tionsom rådet 
truffet a f  et byråd nedlagde en ræ kke reg lem entsansatte  m edlem m er a f  B ørne- og 
U ngdom spæ dagogernes L andsforbund  arbejdet ved en ræ kke kom m unale og se lvejen ­
de dag institu tioner i pågæ ldende kom m une. A rbejdsstandsn ingen  begyndte torsdag 
den 25.8., og den 6.9. blev der i m edfør a f  S 3, stk. I , i lov om  en kom m unal tjeneste­
m andsret m eddelt pålæ g  om  arbejdets genoptagelse. S tandsn ingen  fortsatles im idlertid  
indtil norm al arbejdstids ophør den 21. septem ber.

U dtalt, at deltagerne i a rbejdsned læ ggelsen  havde gjort sig skyldige i kollektiv  
overtræ delse  a f  tjenestep lig terne, jf. det for de pågæ ldende m edarbejdere gæ ldende 
reglem ent. Del ansås vel uheld ig t, at der var hengået år, før kon tinuationsk lageskrift 
var b levet udfæ rdiget, m en k lageskrift var dog indgivet um iddelbart e fter a rbejdsned­
læ ggelsens påbegyndelse, ligesom  klageren havde foranlediget pålæ g  m eddelt om  
arbejdets genoptagelse. D ertil kom , at den langvarige arbejdsned læ ggelse indebar en 
m eget grov tilsidesæ ttelse  a f  tjenestep lig terne, som  ikke kunne undskyldes m ed 
v anskeligheder, som  andre personalegruppers sam tid ige arbejdsned læ ggelse ville 
m edføre. U anset andres arbejdsned læ ggelse påhvilede det så ledes de reg lem entsansatte 
at give m øde. D er ansås ikke at være an ledn ing  til at skelne m ellem  deltidsansatte  og 
heltidsansatte , og de strejkende fandtes herefte r at have forskyldt en bøde, som  under 
hensyn til deres aflønning blev fastsat til 300 kr. for hver dag, de havde deltaget i 
a rbejdsned læ ggelsen  til og m ed 6. septem ber, da  pålæ gget b lev  m eddelt, og 300 kr. 
m ed tillæ g a f  25 pci. fo r hver dag, de pågæ ldende strejkede derudover.
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A T  1984/245 – TR 10/2 1984, D en kom m unale T jenestem andsret: P ro tests tre jker m oil 
regeringen ¡)å enkeltdage f r a  1/2 til 8  t im e r /B ø d e n s  udm åling  uafhæ ngig  a f  stillings- 
ka tegori og evt. de ltidsansæ tte lse  sam t varigheden a f  den  enkeltes deltagelse.
1 an ledning a f  nogle a f  regeringen frem satte lovforslag  om  lønbegræ nsn ing  og karens­
dag nedlagdes arbejdet på en ræ kke d ag institu tioner en a f  dagene, i et enkelt tilfæ lde
2 dage, den 11., 13., 14., 15. og 25. ok tober 1982. A rbejdsned læ ggelserne varede fra 
1/2 og op til 8 tim er pågæ ldende dag.

U dtalt, at påtaleudvalgets adgang til at påtale de i loven om  D en kom m unale 
T jenestem andsre t om handlede ko llektive overtræ delser adsk ilte  sig så ledes fra adgan­
gen til p rivat påtale og til at begæ re offen tlig  påtale, at der ikke var grundlag  for at 
anvende den i sæ rlige hensyn begrundede korte foræ ldelsesregel i straffe lovens § 96, 
uanset at klage først blev indgivet ca. ét år efter, al a rbejdsned læ ggelserne fandt sted. 
D isse ansås for u lovlige, og den a f  regeringen fulgte frem gangsm åde var ikke retsstri­
dig, idet de frem satte lovforslag  var led i en generel ordn ing , d er tilsig tede en fo rbe­
dring  a f  sam fundsøkonom ien . D er ansås ikke i de fo religgende op lysn inger tilstræ kke­
ligt grundlag  for ved fastsæ ttelse  a f  bødens størrelse at skelne m ellem  ledere, stedfor­
træ dere, og assisten te r e lle r m ellem  deltidsansatte  og fu ld tidsansatte. D a a rbejdsned ­
læ ggelsen  m åtte anses som  led i en so lidarisk  tilre tte lagt aktion , ansås bøden at burde 
fastsæ ttes til sam m e beløb pr. dag for alle. uanset varigheden a f  den enkeltes de ltagel­
se. U nder hensyn til a flønn ingsforho ldene ansattes bøden herefter til 300 kr. for hver 
dag, den pågæ ldende havde deltaget i arbejdsnedlæ ggelsen .

Endvidere gælder, at i mangel a f  holdepunkt fo r  andet i aftalen kan også del­
tidsbeskæftigede pålægges overarbejde. Men der skal formodningsvis ikke be­
tales overtidstillæg til den deltidsbeskæftigede, førend denne kommer ud over 
den normale overenskomstmæssige arbejdstid.

F V  23/1 1973: O verarbejdsbeta ling  ska l ikke ydes til deltidsbeskæ ftigede, fø re n d  de  
a rbe jder ud  over virksom hedens norm ale dag lige arbejdstid .
U dtalt, at de grunde, som  var m otiverende for en sæ rlig  betalingsregel for arbejde på 
overtid , nem lig  den stigende anspæ ndelse og de gener a f  personlig  art, som  arbejdet 
ud over den for v irksom heden alm indelig  gæ ldende arbejdstid  m edfører, ikke er til 
stede for de ltidsarbejdere, der arbejder over. I forhold  til de fu ld tidsbeskæ ftigede vil 
det dernæ st være både uheldigt og lidet rim eligt, om  de deltidsbeskæ ftigede inden for 
v irksom hedens norm ale daglige arbejdstid  blev lønnet m ed en anden og højere løn for 
ganske det sam m e arbejde.

F V  22/6 1 972: O gså d eltid sansa tte  kunne på læ g g es overarbejde.
U dtalt, at en overenskom stbestem m else om , at deltidsansattes ugentlige arbejdstid  
skulle udgøre m indst 20 og højst 30 lim er, ikke udelukkede deltagelse  i overarbejde. 
Ej heller fandtes det stridende m od begrebet deltidsarbejde at lade deltidsbeskæ ftigede 
udføre overarbejde  i overensstem m else m ed alm indelig  arbejdsretlig  p raksis inden for 
de græ nser, overenskom sten  trak herfor.

For deltidsansatte sikkerhedsrepræsentanter skal der også betales for forbrugt 
tid til sikkerhedsarbejdet uden for deres personlige arbejdstid.

4. Virkningen a fen  aftale om deltid
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F V  9/3 1981: D er var ret til beta ling  fo r  akkord lønnede d eltid sansa ttes deltagelse  i 
sikkerhedsarbe jde  /  T ransporttiden  ska l beta les på  grundlag  a f  den  fa k tisk  anvendte  
tid  /  M iste t a rbe jdstid  m ed  det fa k tisk  m istede beløb (a k k o rd lø n ) /R e s te n  a f  den fa k tisk  
fo rb ru g te  tid  e fter  overenskom stens norm al tidlønregler.
M ellem  et slagteri og nogle deltidsbeskæ ftigede akkord lønnede sikkerhedsrepræ sen­
tan ter opstod  der strid om  kravet på betaling fra arbejdsg iveren  under deltagelse  § 9- 
kurser.

H erved  udtalt, at m ed hensyn til transporttiden  v a rd e t den faktisk  anvendte tid, der 
sku lle  betales. H vad betalingen i øvrig t angik , fu lg te det a rbejdsm iljø lovens § 10. at 
der for de 20 lim er, som  svarede til deltagernes norm ale ugentlige delarbejdstid , uanset 
kursusarbejde ts sæ rlige karak ter skulle betales efter lokalaftalens akkordsats m ed 
dyrtidstillæ g  og branchetillæ g  efter overenskom sten . H vad de resterende 18 tim er 
angik, som  arbejdsg iveren  i henhold  til afgørelsen  skulle betale, faldt d isse uden for 
lokalaftalens forudsæ tn inger. D er blev herefter sta tueret p lig t til at betale efter o veren ­
skom stens tid lønsreg ler med dertil hørende overenskom stm æ ssige  tillæ g, dog uden 
tillæ g fo r overarbejde, da der ikke var tale om  et sådant.

F V  4 /12  1980: D eltidsbeskæ ftigede  sikkerhedsrepræ sen tan ter har ret til norm al 
tim eløn  ved  deltagelse  i sikkerhedsarbe jde  u d e n fo r  deres norm ale  arbejdstid .
U dtalt, at bestem m elsen  i a rbejdsm iljø lovens § 10, stk. 1, vel d irekte  kun bestem m er, 
at sikkerhedsrepræ sen tan ten  skal have god tg jort sit indtæ gtstab  ved hvervets bestride l­
se, m en at der ikke hera f kan drages den slu tn ing , at sikkerhedsrepræ sen tan ter, der ikke 
har noget indtæ gtstab , skal udføre hvervet gratis. H erefter antaget med støtte i den 
gæ ldende overenskom st, at de ltidsbeskæ ftigede , der uden for deres norm ale arbejdstid  
deltager i sikkerhedsuddannelsen , skal have en betaling  svarende til den norm ale 
tim eløn.

Ved lønforhøjelser og arbejdstids reduktioner i forbindelse med overenskomst­
fornyelser kan der opstå særlige problemer.

F V  25/6  1990: N edsæ tte lse  a f  arbejdstiden  fo r  de ltidsansa tte  i fo r læ n g e lse  a f  generel 
arbe jdstid sreduktion  /  N edsæ ttelsen  var varslet uspecificere t til gennem førelse  i 
henho ld  til næ rm ere  ind ividuel a fta le  /  N edsæ ttelsen  kunne lov lig t fo re ta g e s  som  sket, 
idet lovlig  opsigelse ville b live g ive t e fter  en evt. m ang lende accept.
Pr. I . sep tem ber 1988 blev arbejdstiden  nedsat for de ltidsansatte  i forb indelse m ed den 
generelle  arbejdstidsnedsæ ttelse . idet de m ed uæ ndret tim etal e llers ville opnå en øget 
indtjening. D er opstod  im idlertid  i denne forbindelse uenighed om  gennem føre lsen  af 
nedsæ ttelsen , herunder bl.a. om , hvorvid t gæ ldende opsige lsesvarsler skulle overho l­
des i denne forbindelse, og om  hvorvidt tillidsm andsbesky ttelsen  gjald t i et tilfæ lde af 
denne art. D er var m ellem  parterne enighed om . at arbejdstidsnedsæ ttelsen  kun kunne 
ske under iagttagelse  a f  det for den enkelte  m edarbejder gæ ldende opsigelsesvarsel. 
F ra fo rbundets side blev det anført, al de oprindelige varslingsskrivelser ikke opfyld te 
betingelserne for korrekt varsling, idet der ikke heri var angivet det endelige om fang 
a f  den varslede arbejdstidsnedsæ ttelse, og idet det endelige resu lta t i så henseende 
afveg fra den varslede nedsæ ttelse.

I så henseende udtalt, at under hensyn til at den varslede arbejdstidsnedsæ ttelse  var 
a f  beskeden t om fang, og at varslingsskrivelserne i de ansaltes in teresse åbnede m ulig­
hed for ind iv iduelle  aftaler, der nødvendigg jorde en udsæ ttelse  a f  den endelige fast-

33



4. Virkningen a fen  aftale om deltid

læ ggelse a l'a rbejdslid snedsæ lte lserne  for de enkelle m edarbejdere, sam l at m edarbej­
dere, der ikke ønskede
at accep tere  den senere endelig t fastlagte arbejdstid , fratrådte efter en opsigelse, der 
iagttog gæ ldende opsigelsesvarsel, var arbejdstidsnedsæ ttelserne varslet behørigt.

F V  28/5 1986: G enerelle a rb e jdstid sreduktioner i h enho ld  til overenskom stforlæ ngel-  
seslovg ivn ing  /  K om pensation  i fo n n  a f  tid lønstillæ g  h er fo r /  D ette g ja ld t også  fo r  
deltidsansa tte  /  Ingen ret til m odregning  a f  fo rh ø je lsen  i tillæ g u d  o ver m inim allønnen. 
V ed lov nr. 123 a f  31. m arts 1985 om  fornyelse og forlæ ngelse a f  ko llektive overens­
kom ster og afta ler m .v. blev den norm ale ugen tlige arbejdstid  nedsal m ed en tim e til 
39 tim er. A rbejdstider på 39 lim er og d erunder skulle im idlertid  i henhold  til loven 
ikke nedsæ ttes. Som  kom pensation  for arbejdstidsnedsæ ttelsen  skulle der i øvrig t ydes 
et generelt tillæ g til lid lønn ingerne på 2,56 9r , idet dog lønnen på dag-, uge- og m å­
nedslønnede om råder skulle forblive upåvirket af a rbejdstidsnedsæ ttelsen . U nder 
henvisning til den under H K -overenskom sten  gæ ldende m in im allønsordn ing  hæ vdede 
m an nu på arbejdsgiverside, at de heraf om fattede deltidsbeskæ ftigede ikke skulle have 
sæ rlig  betaling  for a rbejdstidslo rkorte lsen  i det om fang, hvori de pågæ ldende oppebar 
en personlig  løn, der var højere end m in im allønnen på tidspunktet for nedsæ ttelsen . 
HK m ente im idlertid  ikke, at der kunne foretages en sådan m odregning a f  m in im alløn­
stigningen i de personlige tillæg.

U dtalt, at e fter fo rlæ ngelsesloven skulle det heri om handlede  procen ttillæ g  ydes 
som  et generelt tillæ g til tid lønn ingerne, hvilket m åtte forstås som  om fattende også 
personlige tillæ g. P rocen ttillæ gget sku lle  så ledes ydes såvel til m inim allønsatserne 
som  til person lige tillæ g. D a ingen und tagelser var gjort heri. m åtte delte også gæ lde 
for deltidsbeskæ ftigede. N år dette var tilfæ ldet, ville arbejdsg iversidens standpunkt 
føre til, al der ville blive forskel i re tsstillingen m ellem  deltidsbeskæ ftigede  på tim eløn 
og dellidsbeskæ fligede på periodeløn, og en sådan forskel kunne vanskelig t begrundes 
og kunne ikke antages at væ re tilsig tet a f  lovgiver. H ertil kom . at arbejdsg iverens 
standpunkt fandtes al være m indre vel stem m ende m ed bem æ rkningerne til lovforsla­
gets §§ 8 og 9. hvor det m ed henvisning til sæ dvanlig  p raksis ved arbejdstidsnedsæ ttel- 
ser uden forbehold  blev sagt, al lovens kom pensationsordn ing  ville betyde, at lønnen 
ville stige for ansatte på tim e- og kvotaløn. H erefter fastslået, at fo rlæ ngelsesloven 
indebar, at der ikke for lønm odtagere om fatte t a f overenskom sten  kunne ske m odreg­
ning i de personlige tillæ g, som  deltidsbeskæ ftigede oppebar ud over m inim allønnen.

Ferieforhold
I feriemæssig  henseende er der i tidens løb opstået visse problemer omkring 
deltidsbeskæftigede. Se hertil Ole Hasselbalch, Ansættelsesretten, afsnit XIX,
3.

Fast ligger det imidlertid, at når ferielovens § 7, stk. 1, bestemmer, at en 
lønmodtager optjener ret til 2,08 dages betalt ferie for hver måneds ansættelse 
i et kalenderår, gælder dette også deltidsbeskæftigede. En lønmodtager, der kun 
arbejder 4 dage om ugen, betragtes således i så henseende som ansat hele ugen. 
Sideordnet deltidsbeskæftigelse for flere arbejdsgivere begrunder imidlertid 
ikke en længere feriefrihed en den nævnte normale –  der kan fortsat højst 
optjenes de 25 dage (5 uger), loven foreskriver pr. år. Men hvis en lønmodtager
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har 2 sideløbende ansættelser på deltid, optjenes der naturligvis fuld ferieret i 
begge ansættelser til afholdelse hos hver af de implicerede arbejdsgivere.

Hvis den deltidsbeskæftigede lønmodtagers arbejdsuge er kortere end de 
normale 5 dage, i hvilke fuldtidsbeskæftigede arbejder, tilsiger ferielovens 
ordning, at de ugentlige arbejdsfrie dage indgår i ferieugen i forholdsmæssigt 
omfang. Dette fastslås da også i bekendtgørelse nr. 1034 af 20/11 2000, § 12, 
hvorefter lønmodtagere, der er ansat til at arbejde mindre end 5 dage om ugen, 
holder ferie på den måde, at arbejdsfrie dage og vagtdage i turnus indgår i 
ferien med et forholdsmæssigt antal, ligesom ferien i øvrigt holdes på samme 
måde, som arbejdet tidsmæssigt er tilrettelagt. Forholdsmæssighedsprincippet 
anvendes f.eks. på deltidsbeskæftigede, hvis enkelte arbejds dage er kortere end 
de normale fuldtidsbeskæftigedes. Den pågældende har altså ret til frihed det 
antal normale arbejdsdage, som for ham eller hende indgår i 5 normale arbejds­
uger.

I konsekvens af det anførte påvirkes optjeningen af feriefrilied ikke af. om 
beskæftigelsens omfang forandrer sig (f.eks. fra fuldtid til deltid) fra optjenings­
året og til det år, hvori den optjente ferie skal holdes. Hvis imidlertid lønmodta­
gerens gennemsnitlige arbejdstid eller arbejdsomfang på ferietidspunktet 
afviger med mere end 20 pct. i forhold til optjeningsårets gennemsnitlige 
arbejdstid eller arbejdsomfang, og den pågældende skal holde ferie med løn 
(plus ferietillæg på 1 %) efter lovens regler herom, således som det normalt er 
tilfældet for funktionærer, reguleres lønnen under ferien forholdsmæssigt 
svarende til den stedfundne forandring, se ferielovens § 23, stk. 3. Ifølge denne 
bestemmelse skal ferielønnen – som denne måtte have udviklet sig i henhold til 
den almindelige lønudvikling, lønsatser, avancement, nye løntillæg m.v. (jf. 
ministerens svar på spørgsmålene 31 og 32 til ferielovsforslaget L 178 1999- 
2000) –  således reguleres tilsvarende, hvis der sker en væsentlig ændring i 
lønmodtagerens arbejdstid eller af arbejdets omfang fra optjeningsåret til 
tidspunktet for feriens afholdelse. Som eksempler på tilfælde, der aktualiserer 
reglens anvendelse, nævnes i forarbejderne (bemærkningerne til § 23 i L 178 
1999-2000, Folketingstidende 1999-2000, tillæg A, s. 4913 ff) netop det tilfæl­
de, at lønmodtagerens arbejdstid ændrer sig fra fuldtid til deltid eller fra deltid 
til fuldtid. Ændringer alene i lønnen derimod udløser ikke ferielønberegning 
efter reglen (jf. også ministerens svar på spørgsmålene 102 og 103, til L 178,
1999-2000).

Omberegningsordningen angår ikke det særlige ferietillæg på 1 CÆ, som ydes 
til personer, der holder ferie med løn –  se også ministerens svar på spørgsmål 
31 til L 178 1999-2000.
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5. Særligt om forskelsbehandling 
af deltidsbeskæftigede

Lovgivningen indeholder visse regler, der indebærer arbejdstidsmæssige un­
dergrænser for, hvornår pågældende lovs regler overhovedet finder anvendelse. 
Se nedenfor under 5.1. Forskelsbehandling, som gennemføres på rent privat 
grundlag, er derimod siden deltidsloven af 2001 ulovlig, idet deltidsansatte 
ifølge loven ikke må diskrimineres p.g.a. deltiden, se nedenfor 5.2.

5.1. Arbejdstidsgrænser i lovgivningen  

Funktionæ rloven
For at opnå rettigheder efter funktionærloven skal den pågældende lønmodtager 
udføre arbejde a f den art, der i lovens § 1, stk. 1, defineres som funktionærarbej­
de, i mere end 8 timer om ugen i gennemsnit, se funktionærlovens § 1, stk. 2.

Arbejdstidsgrænsen blev indføjet i loven i 1964 for at gøre det klart, at også 
deltidsansatte var omfattet af loven. Den sattes dengang til 15 timer, men 
ændredes i 2001 til 8 timer. Begrundelsen var dels reduktionen af den alminde­
lige ugentlige arbejdstid gennem årene, og dels at den gamle grænse måske 
kolliderede med EU-reglerne om ligeløn (den kunne anskues som indirekte 
forskelsbehandling af kvinder).

De timer, hvor der udføres funktionærarbejde til udbringelse af de 8 timer, 
behøver ikke nødvendigvis at være spredt over alle ugens dage, men kan godt 
ligge på bare én eller nogle få dage. Se arbejdsministerens udtalelser i Folke­
tingstidende 1963-64, tillæg A, sp. 3448.

Den faktiske beskæftigelse udregnes som et gennemsnit. Såfremt den er 
uregelmæssig, må der altså tages udgangspunkt i så rimelig lang ansættelses­
periode, at der fornuftigvis kan udregnes et sådant gennemsnit. I ansættelsesfor­
holdets første tid, hvor der endnu ikke har nået at udmaterialisere sig et 
gennemsnit, må det forventede  gennemsnit formentlig kunne lægges til grund.

Fremdeles erdet således, at feriedage , søgnehelligdage o.l. udgår a f  bereg­
ningsgrundlaget. Gennemsnittet beregnes altså som produktet af en normal
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arbejdsuge. Der tages således udgangspunkt i den normale beskæftigelse under 
normale forhold.

Det giver visse problemer at håndtere 8-timers reglen, når denne sammen­
holdes med funktionærlovens § 1, stk. 1, d), som kræver, at der »overvejende« 
skal være udført arbejde af den i litra a) og b) angivne funktionærmæssige art, 
for at pågældende falder under loven. I så henseende gælder, at det er tilstræk­
keligt, at der i størstedelen a fen  gennemsnitlig ugentlig arbejdstid på mere end 
8 timer arbejdes med funktionærarbejde. Omvendt: Selv om der som delfunk­
tion udføres funktionærarbejde i mere end 8 timer ugentlig i et arbejdsforhold, 
der overvejende består i arbejde uden for loven, bliver den pågældende ikke 
funktionær a f  den grund.

F V  9/2 1993: A rbejdsg iveren  var e fter  overenskom sten  fo rp lig te t til a t beskæ ftige  
pågæ ldende i m indst de  e fte r  dagæ ldende fu n k tio n æ rlo v  gæ ldende 15 tim er ugl. /  H an  
havde m åtte t efterbeta le  løn fo r  b rud  p å  denne regel /  D ette  re tsbrud  kunne ikke fø re  
til fo rringelse  a f  p å gæ ldendes anciennitet, d er d er for inkluderede p erioden  m ed  fo r  
ringe beskæ ftigelse.
Et hotel ansatte  to personer som  hhv. natportier og natportierafløser i receptionen. De 
skulle opholde sig i e ller lige ved denne to r at bistå hotelgæ sterne og fik ud leveret en 
kassebeholdn ing , ligesom  de i visse tilfæ lde sku lle  foretage afregn inger m ed gæ sterne.

U dtalt, at den om stæ ndighed , at del egen tlige portierarbejde på g rund a f  na ttjene­
sten var a f  m indre om fang  end i dagtim erne, og at de kun i beskedent om fang  havde 
regnskabsm æ ssige opgaver, ikke kunne betage deres arbejde karakteren af 
portierarbejde. D en om stæ ndighed , al de skulle foretage b randrunderinger et par gange 
i løbet a f  natten, kunne heller ikke føre til, al de væ sentligst havde væ ret ansat som  
b randvagter e lle r opsynsm æ nd. De var derfo r begge ansat til portierarbejde og var 
funk tionæ rer under funktionæ rlovens § I, stk. 1 a og b. B eskæ ftigelsen  a f  den ene af 
dem  i de 3 første m åneder i m indre end (de dagæ ldende) 15 tim er om  ugen stred mod 
overenskom sten , hvorfor arbejdsg iveren  m åtte foretage efterbeta ling  op til 15 tim er 
om  ugen. M en dette kunne ikke føre til fo rringelser af den pågæ ldendes retsstilling  ved 
afsked igelse , og pågæ ldendes anciennitet m åtte derfo r regnes fra det tidspunkt, da han 
tiltrådte tjenesten  på hotel lel.

U 1998/135 VL: D et var f o r  opnåelse a f  fu n k tio n æ rsta tu s tilstræ kkelig t, at d er i 
størstedelen  a fe n  gennem snitlig  ugentlig  a rbe jdstid  p å  – dengang  - 1 5  tim er udførtes  
funktio n æ ra rb e jd e /G en n em sn itte t skulle  kun beregnes o ver den sidste  ansæ tte lsestid  
p å  19 m åneder, hvor den g ennem sn itlige  a rbe jdstid  var væ sen tlig t fo rø g e t, nem lig  fr a  
9,5 til ca. ¡6 tim er /  F erieperioder udgik a f  beregningsgrundlaget.
En skoleelev  arbejdede hos en bager, isæ r m ed kundeekspedition , m en også i nogen 
grad  m ed rengøring . D en sam lede arbejdstid  udgjorde gennem snitlig  9'A  tim e i løbet 
a f  de første 15 m åneder a f  ansæ ttelsen , og derefte r 16 tim er, indtil han blev afskediget 
efter 19 m åneders ansæ ttelse.

U dtalt, al det m ålle læ gges til grund, at ved gennem snitsberegn ingen  m åtte udgå de 
uger. hvor der var afholdt ferie. D er burde endv idere alene tages hensyn til den sidst­
næ vnte ansæ ttelsesperiode, fra hvilket tidspunkt arbejdstiden  var væ sentlig t forøget. 
E ndvidere an taget, at en naturlig  sproglig  forto lkning a f  funk tionæ rlovens S I, stk. 2, 
sam m enhold t m ed sam m e bestem m elses stk. 1 d, m åtte føre til, at det er tilstræ kkelig t
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for opnåelse a f  funktionæ rstatus. al der alene i størstedelen  a f  en gennem snitlig  
ugen tlig  arbejdstid  på (dengang) m indst 15 tim er udføres funk tionæ rarbejde hos på­
gæ ldende arbejdsg iver. D enne konsekvens påpegedes således i Fo lketinget under be­
handlingen a f  forslaget til form ulering  a f  den gæ ldende § 1, stk. 2 (Fo lketingstidende 
1963/64, spalte  3443 f, hvor der opstilledes æ ndringsforslag  til bestem m elsen). På 
trods hera f blev lovforslaget vedtaget uæ ndret. D en pågæ ldende havde herefte r krav 
på funktionæ rslatus.

U 1996/1232 VL: Ved vurderingen af, om  arbejdstiden  var de  dengang  kræ vede 15 
tim er ugl., skulle  d er e fter  funktionæ rens op fa tte lse  ses p å  hele ansæ tte lsestiden  på  15 
å r  og ikke blot p å  arbejdstiden  gennem  d e t sidste  år.
En kvinde arbejdede siden m arts 1975 som  dem onstra trice  fo r M ejeriernes 
Fæ llesorgan isation . D en 6. decem ber 1991 ophæ vede denne im id lertid  sam arbejdet pr. 
1. jan u a r 1992 m ed henvisning til, at der ikke fortsat var beskæ ftige lsesm uligheder. 
Som  godtgørelse  for sam m enpakning  og forsendelse a f  arbejdsg iverens m ateriel tilbød 
m an at yde 3 tim ers løn. H eroverfo r p ro testerede pågæ ldende im idlertid  den 14. 
d ecem ber 1991 under henvisning til. at opsige lsesvarsle t ikke var lovligt i henhold  til 
funk tionæ rloven , ligesom  pågæ ldende kræ vede et beløb  svarende til 3 m åneders løn 
sam t god tgørelse på indtil 6 m åneders løn. A rbejdsg iveren  fandt im idlertid  ikke, at 
fo rholdet faldt under funktionæ rloven.

A rbejdet ansås at falde under funk tionæ rlovens § I. stk. 1, litra a. D er kunne ved 
vurderingen af, om  den ugentlige gennem snitlige arbejdstid  havde væ ret på m indst 15 
tim er, ikke kun lages hensyn til arbejdstiden  det sidste år.

U 1975/1113 VL: A rbejdet var knytte t til bestem t d irek tørs tilstedevæ relse /D ennes  
ekstraord inæ re fra v æ r  m ed  nedgang  i arbejdstiden  ti l fø lg e  begrundede ikke bortfa ld  
a f  funktionæ rsta tus.
En kon to rm edh jæ lper var ansat i en v irksom hed fra 20. jan u ar 1972 til 3. decem ber 
1973 og  skulle i henhold  til sin ansæ ttelsesaftale  væ re beskæ ftige t m ed en ugentlig  ar­
bejdstid  på 20 tim er, m en så ledes, at hun skulle væ re til d isposition  udelukkende for 
en d irek tø r og ikke m øde på arbejde, når denne var på  fo rretn ingsrejse  e lle r i øvrigt 
fravæ rende. I 1972 havde dette indebåret el arbejdstim etal, som  efte r funk tionæ rlovens 
§ 1, stk. 2, berettigede til funktionæ rstatus, hvorim od d er i 1973 i kraft a fe n  o m fatten ­
de rejseaktiv ite t hos d irektøren  havde væ ret tale om  en arbejdstid , der ikke fuldt ud 
opfy ld te  funk tionæ rlovens krav.

A ntaget, at d e r ikke i 1973 var tale om  en sådan æ ndring  i ansæ ttelsesforho ldet, at 
den erhvervede funktionæ rstatus kunne anses for bortfaldet. H erved bem æ rket, at der 
var tale om  en ekstraord inæ r udvidelse  a f  d irek tørens rejseprogram .

U 1968/643 VL: P arterne havde ved  a fta lens indgåelse regnet m ed  et arbejdsom fang, 
som  ville begrunde funklionæ rsta tus /  A rbejdstiden  beregnedes o ver de uger, hvor  
pågæ ld en d e  havde dag lig  beskæ ftigelse  og m ed  udelukkelse  a f  fe r ie u g e r  og uger m ed  
søgnehelligdage.
En fysioterapeut faldt under funktionæ rloven. D er hensås herved til, at begge parter ved 
aftalens indgåelse m åtte antages at have regnet med, at arbejdstiden skulle være længere 
end de i dagæ ldende lov krævede 15 tim er ugentligt, og at den reelle arbejdstid, hvortil 
også m åtte m edregnes visse andre opgaver end selve patientbehandlingen, for ansættelsen 
som  helhed bortset fra den afholdte som m erferie faktisk havde oversteget 15 tim er 
ugentligt i gennem snit i de uger, hvor der havde været daglig beskæftigelse.
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Ansættelsesbevisloven
Ansættelsesbevislovens § 1 – som kræver en række oplysninger om ansættelses­
forholdet bekræftet skriftligt –  fastslår, at bekræftelsespligten kun gælder i 
relation til ansættelsesforhold med en varighed på mere end J måned og en 
gennemsnitlig ugentlig arbejdstid på over 8 timer, § 1.

Såfremt en lønmodtagers arbejdstid gradvis forøges, indtræder kravet på 
ansættelsesbevis, når lønmodtageren inden for de sidste 4 uger har haft en 
gennemsnitlig ugentlig arbejdstid på over 8 timer, § 2, stk. 1. Ifølge ministerens 
svar på spørgsmål 20 under folketingsbehandlingen til lovforslaget til loven i 
1993 var denne referenceperiode på 4 uger (en måned) således »naturlig«.

De 8 timer beregnes altså som et gennemsnit og behøver følgelig ikke være 
opfyldt i hver enkelt uge.

Evt. hjemsendelsestid, der teknisk set er omfattet af ansættelsesforholdet, 
indgår i udbringeisen af 4-ugerskravet – se hertil ministerens svar på spørgsmål 
22 under folketingsbehandlingen i 1993 –  hvorimod den næppe indgår til 
udbringelse af 8-timerskravet.

Sygedagpengeloven m.v.
Ifølge sygedagpengeloven skal den ansatte inden for de sidste 8 uger før fra­
været have været »beskæftiget« mindst 74 timer hos arbejdsgiveren for at få ret 
til dagpenge fra denne, lovens § 3, stk. 1, pkt. 1 -2. Hvordan de 74 timer i øvrigt 
er fordelt inden for de 8 uger, er uden betydning.

Deltidsbeskæftigede med en arbejdstid under ca. 9 timer ugentligt i gennem­
snit har altså intet dagpengekrav på arbejdsgiveren. Begrundelsen er, at de ikke 
antages at have et forsørgelsesbehov, se lovforslagets bemærkninger, Folke­
tingstidende 1989-90, tillæg A, sp. 1009 f. Sådanne deltidsbeskæftigede kan 
heller ikke –  medmindre der foreligger en arbejdsskade (jf. om disse skader 
lovens § 21) –  uden videre opnå dagpenge fra kommunen i stedet, jf. lovens §
4, der i så henseende kræver tilknytning til arbejdsmarkedet i 120 timer inden 
for de sidste 13 uger. I forhold til kommunen gælder altså en anden tilknyt- 
ningsbetingelse, nem liget krav om tilknytning til arbejdsmarkedet som sådant, 
se herved nærmere lovens § 4.

Ved udregningen af, hvorvidt beskæftigelseskravet i relation til arbejdsgi­
veren er opfyldt, medregnes ikke perioder, hvor der er ydet godtgørelse efter 
orlovslovgivningen, bekendtgørelse nr. 442 af 23. juni 1998, § 6. Men i øvrigt 
må udtrykket »beskæftigelse« forstås i modsætning til »ansat« i lovens § 3, stk. 
1, pkt. 1. Der medregnes således kun timer, hvori der fysisk/faktisk er udført 
arbejde – det være sig ordinært eller ekstraordinært, herunder eventuelt overar­
bejde. Pauser kan også kun medregnes som beskæftigelse, såfremt de er betalte.
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På grundlag af virksomhedsoverdragelsesloven regnes ansættelsen i øvrigt 
i tilfælde af virksomhedsoverdragelse fra ansættelsestidspunktet hos overdra­
geren.

U 1996/1348 H: A rb ejdsforho ldet m å betrag tes som  en sam le t periode, regnet fr a  
ansæ ttelsestidspunktet.
En rengøringsassisten t v a ran sa t den 11. april 1992 på et hospital, hvis rengøringsvirk- 
som hed im idlertid  pr. 1 novem ber 1992 overtoges a f  et privat rengøringsak tieselskab . 
P ågæ ldende fortsatte i dette, m en den 3. novem ber og den 19.-22. decem ber 1992 var 
hun sygem eldt, hvo refter rengøringsselskabet, som  havde betalt fuld løn i sygdom s­
perioderne , over fo r pågæ ldendes bopæ lskom m une kræ vede refusion  a f  dagpenge efter 
sygedagpengelovens § 26. H erved henvistes til, at se lskabet ikke havde væ ret fo rp lig ­
tet til at betale dagpenge efter lovens § 3, stk. 1, hvorefter lønm odtageren  skal have 
væ ret ansat de sidste 13 uger før fravæ ret »hos på g æ ldende arbejdsgiver« .

A ntaget, at § 2, stk. 1, i lov om  lønm odtageres retsstilling  ved v irksom hedsoverdra­
gelse m å forstås således, at bestem m elsen  også o m fatte r re ttigheder og fo rplig tigelser, 
der fø lger a f  lovgivningen. R engøringsselskabet var derfo r indtrådt i den fo rp lig tigelse 
til at betale dagpenge, som  efter sygedagpengelovens § 3. stk. 1. påhvilede hospitalet. 
K om m unen frifandtes herefter.

Børnepcisningsorlovsloven opstiller i § 2, stk. 3, et krav om opfyldelse af dag­
pengelovens beskæftigelseskrav.

V æ r nepligtsorlo  vslo ven
Også en værnepligtig medarbejder skal have en vis tilknytning til arbejds­
pladsen for at kunne påberåbe sig denne lovs regler om ret til orlov og genind­
træden i tjenesten. Pågældende skal således have været uafbrudt ansat i samme 
virksomhed i mindst 9 måneder på indkaldelsestidspunktet med en gennem­
snitlig beskæftigelse på mere end 8 timer ugentlig – evt. elevtid medregnet. Se 
lovens § 1, pkt. a in fine. Også dette udelukker visse deltidsbeskæftigede fra 
lovens område.

Udgangspunktet for udregningen er indkaldelsestidspunktet, hvilket forstås 
som det tidspunkt, på hvilket værnepligtstjenesten påbegyndes –  se lovforsla­
gets bemærkninger, Folketingstidende 1984-85, tillæg A, sp. 2539. Såfremt 
anciennitetskravet er opfyldt her, indtræder lovens afskedigelsesbeskyttelse dog 
allerede, når arbejdsgiveren modtager meddelelsen om dette tidspunkt, lovfor­
slagets bemærkninger, Folketingstidende 1984-85, tillæg A, sp. 2539.

Kravet om uafbrudt ansættelse indebærer, at en regulær fratrædelse ikke må 
have fundet sted inden for 9-månedersperioden. Derimod bryder fravær under 
en løbende ansættelse (f.eks. sygefravær, fædreorlov, forældreorlov m.v.) ikke 
ancienniteten efter bestemmelsen. Se lovforslagets bemærkninger, Folketingsti 
dende 1984-85, tillæg A, sp. 2539. Flere tidsbegrænsede kontrakter, der konti­
nuerligt afløser hinanden, vil heller ikke uden videre indebære rumme nogen
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sådan afbrydelse, hvorimod indbyrdes uafhængige ansættelsesforhold ikke 
sammenlægges til udbringelse af anciennitetskravet. Elevtid indgår ifølge 
lovens udtrykkelige formulering kun til udbringelse af de omtalte 9 måneder, 
såfremt ansættelsesforholdet er fulgt i umiddelbar forlængelse heraf.

8-timerskravet med hensyn til omfanget af beskæftigelsen i 9-måneder- 
sperioden svarer til funktionærlovens regel. Denne parallelitet konstateres 
udtrykkeligt i lovforarbejderne, hvorfor der ved udregningen antagelig må an­
lægges samme fortolkning af det som i relation til funktionærloven. Se lovfor­
slagets bemærkninger, Folketingstidende 1984-85, tillæg A, sp. 2540.

A rbejdsskadeforsikringsloven
Ifølge arbejdsskadeforsikringslovens § 1 er enhver, der mod løn eller som uløn­
net medhjælper antages til i en arbejdsgivers tjeneste varigt midlertidigt eller 
forbigående at udføre arbejde her i landet, forsikret mod følgerne af arbejdsska­
de efter lovens nærmere regler. Forsikringspligten omfatter dog efter lovens §
4, stk. 3, ikke medhjælp under arbejde i privat husholdning eller under udførelse 
af privat tjeneste, hvis den samlede beskæftigelse herved ikke overstiger 400 
timer i et kalenderår. Pågældende deltidsansatte har imidlertid alligevel ret til 
lovens ydelser.

5.2. Ligebehandlingspligten

En pligt til ligebehandling følger som allerede nævnt ovenfor under 2.1.1 til en 
vis grad allerede af reglerne om ligebehandling og ligeløn uanset køn (EF- 
traktatens artikel 119, nu artikel 141, samt direktiverne 75 /117/EØF, 76/207/ 
EØF, 92/85/EØF og 97/80/EF med den danske implementeringslovgivning: 
Ligelønsloven og ligebehandlingsloven). Forskelsbehandling af deltidsbeskæfti­
gede vil således e.o. blive vurderet som indirekte uligebehandling i relation til 
disse regelsæt. Baggrunden er, at kvinderne ofte dominerer i deltidsstillinger, 
hvor en arbejdsgiver ved at uligebehandle ansatte i sådanne jobs i virkeligheden 
kun rammer de kvindelige ansatte. Se om indirekte uligebehandling af denne 
art Ole Hasselbalch, Ansættelsesretten afsnit XIII, 1.1.

ED  10/2 2000  –  sag C  50/96: U delukkelse a f  deltidsansatte  fra erhvervstilkny tte t 
tillæ gspensionsordn ing  er overtræ delse a f  T raktaten , såfrem t den i procent ram m er 
langt liere m æ nd end kvinder.

E D  9/9 1999 –  sag C  281/97: Å rsbonus var om fattet a f  ligelønsprincippet, og en 
bestem m else, der udelukkede ansatte m ed under 15 lim ers ugentlig  beskæ ftige lse  fra 
al oppebæ re den. indebar derfor kræ nkelse a f  dette princip.

42



5.2. Ligebehandlingspligten

E D  2 /10  1997  – sag C  100/95 : En national lovgivning m å ikke bestem m e, at den som  
betingelse for fritagelse fo re n  skatterådgi vereksam en kræ vede beskæ ftige lsesperiode 
fo rlæ nges tilsvarende i tilfæ lde a f  de ltidsbeskæ ftige lse  m ed en arbejdstid  på m indst 
halvdelen  af den norm ale, hvis et be tydelig t større antal kvindelige end m andlige 
arbejdstagere ram m es a f  kravet. U ndtagelse gæ lder dog, hvis den pågæ ldende lovg iv­
ning er berettiget a f  ob jek tive  grunde, som  intet har m ed forskelsbehandling  p.g.a. køn 
at gøre.

ED  2 /10  1997 –  sag C  1/95: En lov, der bestem m er, at beskæ ftige lsesperioder, hvori 
a rbejdstiden  har væ ret m indst halvdelen  a f  den  norm ale og op til to tred jedele  heraf, 
ved beregn ing  a f  tjenestem æ nds anciennitet kun m edregnes m ed to tredjedele , falder 
ikke ind under ligelønskravet i trak tatens artikel 119 e lle r under ligelønsdirektivet. En 
national lovgivning må derim od efte r ligebehandlingsd irek livel ikke bestem m e sådant, 
m edm indre den pågæ ldende lovg ivn ing  er berettiget a f  ob jek tive grunde, som  intet har 
m ed fo rskelsbehandling  p.g.a. køn at gøre.

ED  7/3 1996  –  sag C  278/93: G odtgørelse , der ydes for deltagelse  i en a rbejdstagerre­
præ sen tation , er løn i ligelønsreg lernes forstand. H vis der er væ sentlig t flere kvinder 
end m æ nd blandt de deltidsbeskæ ftigede , kan der ikke laves regler, som  indebæ rer, al 
deltidsansatte  personaleudva lgsm edlem m ers god tgørelse  for hvervet kun om fatte r 
deres indiv iduelle  arbejdstid , når de deltager i kurser, der g iver de nødvendige kund­
skaber til hvervet, og som  finder sted inden fo r arbejdstiden  for fu ld tidsbeskæ ftigede, 
m en ud over de deltidsansattes indiv iduelle  arbejdstid , m edens fu ld tidsbeskæ ftigede 
får god tgørelse  for fuld tid.

ED  6/2 1996  – sag C  457/93: G odtgørelse , der ydes fo r de llidsbeskæ ftigedes deltagel­
se i en arbejdstagerrepræ sen ta tion , e r  løn i ligelønsreg lernes forstand. H vis d er er 
væ sentlig t lavere procentdel kv inder end m æ nd blandt de fu ld tidsbeskæ ftigede, kan 
der ikke laves lovreg ler om , at deltidsbeskæ ftigede bedriftsrådsm edlem m ers g od tgø re l­
se fo r hvervet kun om fatte r deres indiv iduelle  arbejdstid , når de deltager i kurser, der 
finder sted inden for v irksom hedens fu ld tidsarbejdstid , m edens fu ld tidsbeskæ ftigede 
får god tgørelse  for fuld tid.

ED  15/12 1994 - s a g e r n e  C 399/92, C  409/92, C  425/92, C 34/93: O verenskom sterne 
sik rede først overarbejdstillæ g  efter overskridelse  a f  den overenskom stm æ ssige 
norm alarbejdstid . D ette ansås ikke at ko llidere m ed ligelønsprincippet, uagtet de 
deltidsansatte  overvejende var kvinder, idet de ltidsansatle  i forhold til den effektive 
arbejdstid  fik sam m e løn som  fuldtidsansatte.

ED  30/11 1 9 9 3 - s a g  C 189/91: A rbejdstagere m ed m indre end lO tim eru g e n tlig t hhv. 
45 tim er m ånedlig t kunne efter national lovgivning und tages fra lovhjem lede afskedi- 
ge lsesbesky tte lsesreg ler, idet det ikke var god tg jort, at v irksom heder m ed sådanne 
ansatte beskæ ftigede væ sen tlig t flere  kvinder end m ænd.

ED  4/6 1992 –  sag C  360/90: D er m åtte  ved ydelse a f  kursusgodtgørelse  til m edlem ­
m er a f  bedriftsråd  ikke gøres forskel på fu ld tids- og deltidsansatte , så ledes at disse 
højst fik  god tgørelse  svarende til om fanget a f  deres ind iv iduelle  arbejdstid , idet de 
deltidsbeskæ ftigede  hovedsagelig  var kvinder.
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ED  7/2 1991 –  sag C  184/89: B etingelsen  fo r lønoprykning i et lønsystem  var for 
d e ltidsbeskæ ftigede, at de havde dobbelt så lang lønancienn itet som  fu ld tidsbeskæ fti­
gede. G ruppen  a f  deltidsansatte  om fattede im idlertid  en betydelig t m indre procentdel 
m æ nd end kvinder, og ordn ingen  kolliderede derfo r m ed ligelønsprincippet.

E D  27/6  1990 – sag C  33/89: D eltidsansatte  var holdt uden for overenskom stm æ ssig  
fratræ delsesgodtgørelsesordn ing . D ette var i strid m ed ligelønsreglerne, idet betydelig t 
fæ rre m æ nd var på deltidsarbejde.

E D  13/7 1989 –  sag  171/88: N ational lovgivning om  begræ nsn inger i sygelønsretten  
til de ltidsbeskæ ftigede  stred  m od ligelønsprincippet, når o rdningen fo rtrinsv is ram te 
kvindelige arbejdstagere og savnede objektiv  begrundelse.

ED  13/5 1 9 8 6 - s a g  ¡70/84: U delukkelse a f  deltidsansatte  i en v irksom heds pensions­
ordn ing  e re n  overtræ delse a f  ligelønsreglen . såfrem t begræ nsningen ram m ere t m eget 
større antal kvinder end m æ nd, m edm indre det kan godtgøres, at forskellen  kan 
forklares m ed andre, objek tiv t begrundede faktorer. I så henseende er ønsket om  at 
fø ree n  lønpolitik , der begrunder beskæ ftige lse  a f  færrest m uligt deltidsansatte , tilladt, 
når det godtgøres, at dette  er i overensstem m else med virksom hedens reelle behov, og 
denne politik  er egnet til at tilgodese disse.

ED  31/3 1981 –  sag 69/80: L avere løn for de ltidsbeskæ ftigede  er et brud på ligebe- 
hand lingsreg lerne, såfrem t den sæ rlige aflønning for deltid  er et m iddel til at nedsæ tte 
kvinders løn.

I øvrigt U 1982/484 ØL: F orskelle i m ulighederne for al beskæ ftige m æ nd og kvinder 
i kraft a f  fo rskellige overenskom ster for m æ nd og kvinder. Den enkelte  overenskom st 
var ikke u lovlig , men det stred m od loven, at m æ nd og kvinder ikke havde sam m e 
adgang til deltidsbeskæ ftigelse .

D og E D  26 /9  2000  – sag C  22/99: L igebehandlingsd irek tivet h indrede ikke en natio­
nal re tsforskrift, der fortolkes således, al deltids- og fu ld tidsbeskæ ftigede generelt ikke 
er sam m enlignelige ved udvæ lgelse til afsked igelse  på grundlag  a f  sociale  kriterier, 
som  en a rbejdsg iver efte r lysk ret skal foretage, når en deltidsstilling  nedlæ gges af 
økonom iske grunde.

Endvidere hjemler som berørt ovenfor under 2.1.1 deltidsdirektivet og deltids­
loven pligt til ligebehandling af deltidsbeskæftigede. Et af de fremtrædende 
formål med direktivet og den oprindelige deltidslov af 2001 og de bagved lig­
gende overenskomster var således netop at skabe grundlag for at fjerne for­
skelsbehandling af deltidsansatte.

O m råd e t fo r deltidslovens ligebehandlingsregel
Som nævnt ovenfor under 2.1 definerer den europæiske rammeaftale om deltid 
»deltidsansatte som ansatte, hvis normale arbejdstid beregnet på ugenlig basis 
eller i gennemsnit over en ansættelsesperiode på op til et år er lavere end den
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normale arbejdstid foren  sammenlignelig fuldtidsansat. Rammeaftalens regler 
om diskrimination gælder alle deltidsansatte i den forstand, men den giver dog 
i § 2 mulighed fo r  helt eller delvist at undtage løst ansatte deltidsmedarbejdere, 
når såkaldte objektive grunde tilsiger det. Denne undtagelse er ikke udnyttet 
i deltidsloven, men står altså åben for implementeringsoverenskomsterne.

N æ rm ere  om ligebehandlingspligtens indhold
Begrebet forskelsbehandling
Hvad angår ligebehandlingspligtens nærmere indhold, er det indlysende, at ikke 
enhver forskelsbehandling kan være forbudt, så vidt som at selve den omstæ- 
dighed, at der foreligger deltid, jo  må have nogle hertil svarende konsekvenser 
for de vilkår, der ydes (f.eks. i form af en løn, der forholdsmæssigt kun svarer 
til deltidsbeskæftigelsens omfang). Disse konsekvenser er naturligvis fuldt 
tilladelige. Afgrænsningen af den tilladelige forskelsbehandling fra den utillade­
lige kan imidlertid i visse tilfælde være vanskelig.

Udgangspunktet er den europæiske rammeaftales regler om ikke-forskelsbe- 
handling, der fastslår, at en deltidsansat ikke må behandles mindre gunstigt i 
henseende til ansættelsesvilkår end en sammenlignelig fuldtidsansat, udeluk­
kende fordi vedkommende arbejder på deltid. Såfremt en forskelsbehandling er 
»objektivt« begrundet, er den imidlertid ifølge rammeaftalens § 4 lovlig. Ligele­
des er det tilladt ud fra objektive grunde at gøre retten til særlige ansættelsesvil­
kår afhængig af betingelser såsom anciennitet, arbejdstid og indtjening.

De danske implementeringsoverenskomster skal overholde og stemmer da 
også med disse principper. Efter DA/LO-aftalens § 4 indebærer ikke-forskels- 
behandlingsprincippet således, at reglen om forholdsmæssig aflønning og 
forholdsmæssige rettigheder anvendes i forhold til de rettigheder, som følger 
af kollektive overenskomster (udtrykt i termen pro rata temporis-princippet). 
Bortset herfra gælder imidlertid ifølge aftalens § 4, at deltidsansatte i henseende 
til ansættelsesvilkår ikke må behandles på en mindre gunstig måde end 
sammenlignelige fuldtidsansatte, udelukkende fordi de arbejder på deltid, 
medmindre forskelsbehandlingen er begrundet i objektive forhold. Deltidsansat­
te må altså ikke aflønnes ringere på grund af deres deltidsbeskæftigelse –  ud 
over selve det afslag i tidlønnen, som reduktionen af arbejdstiden betinger. Hvis 
arbejdstiden f.eks. nedsættes til det halve, reduceres månedslønnen naturligvis 
også til det halve af den fuldtidsbeskæftigedes løn. Når det er hensigtsmæssigt 
og berettiget af objektive grunde, kan adgangen til særlige ansættelsesvilkår 
ifølge § 4 også gøres afhængig af betingelser som anciennitet, arbejdstid og 
indtjening.

På linje hermed bestemmes i øvrigt i deltidslovens § 3, stk. 2, at hvor det er 
hensigtsmæssigt, anvendes princippet om forholdsmæssig aflønning og for­

45



holdsmæssige rettigheder for en deltidsansat, der ikke er omfattet af en kollek­
tiv overenskomst. Den deltidsansatte betragtes altså heller ikke uden for overen­
skomsternes område som mindre gunstigt stillet end den sammenlignelige 
fuldtidsansatte, hvis den deltidsansattes rettigheder blot proportionalt svarer til 
den fuldtidsansattes. Se også bemærkningerne til L 214, Folketingstidende
2000-2001, tillæg A, sp. 6766 ff.

Samlende kan således siges, at forskelsbehandling i reglernes forstand  
foreligger, såfremt den deltidsbeskæftigede forskelsbehandles i videre udstræk­
ning, end hvad der er den tekniske konsekvens a f  selve den omstændighed, at 
arbejdstiden er reduceret med dera f følgende reduceret indsats, tilstedeværelse, 
indtjening, erfaringsoparbejdelse m.v. Det er derimod ikke forskelsbehandling 
i reglernes forstand at forskelsbehandle p.g.a. deltidsansættelsen i henseender, 
hvor den deltidsansatte ikke yder en indsats eller kvalificerer sig på linje med 
den fuldtidsansatte.

Prøvelsen a f  om ulovlig uligebehandling foreligger
Selve den tekniske efterprøvelse af, om ulovlig uligebehandling foreligger, må
-  lige som i kønsligebehandlingssager – gennemføres i flere led. Således må det 
fø rst og frem m est undersøges, hvorvidt der overhovedet foreligger forskelsbe­
handling. Er dette tilfældet, må det dernæst efterprøves, hvorvidt denne har 
lovlig (»objektiv«) grund.

I ) Foreligger der forskelsbehandling ? Udgangspunktet i førstnævnte henseende 
er, at det skal sikres, at deltidsbeskæftigede ikke behandles mindre gunstigt end 
sammenlignelige fuldtidsansatte –  herunder således at der tages højde for 
eventuelle forskelle i de sammenlignedes anciennitet, kvalifikationer og færdig­
heder (se også DA/LO-aftalens § 3). Det er derfor afgørende at foretage denne 
sammenligning korrekt.

I DA/LO-overenskomstens § 3 defineres de to forskellige ansættelsesformer 
på den måde, at en »deltidsansat« eren  ansat, hvis normale arbejdstid beregnet 
på ugentlig basis eller i gennemsnit over en ansættelsesperiode på op til et år er 
lavere end den normale arbejdstid for en sammenlignelig fuldtidsansat (jf. 
rammeaftalens ovenfor nævnte definition). Endvidere er en »sammenlignelig 
fuldtidsansat«  en fuldtidsansat i samme virksomhed, der har samme type an­
sættelseskontrakt eller ansættelsesforhold, og som er involveret i samme eller 
tilsvarende arbejde/beskæftigelse.

Hvis der ikke findes nogen sammenlignelig fuldtidsansat i samme virksom­
hed, skal sammenligningen ifølge DA/LO-aftalens § 3 ske »ved henvisning til 
den kollektive aftale, derfinder anvendelse, e lle r-h v is  en sådan ikke foreligger
-  i overensstemmelse med national lovgivning, kollektive aftaler eller praksis«.

5. Særligt om forskelsbehandling
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Det er noget uklart, hvad der menes hermed. Men tanken synes at være, at man 
i nævnte regler skal søge at finde en målestok for fuldtidsbeskæftigedes vilkår, 
således at sammenligningsgrundlaget altså primært hentes i den kollektive 
overenskomst, den deltidsansatte er omfattet af.

Efter tilsvarende model løser deltidslovens § 3, stk. 1, det problem, der 
opstår, når der ikke findes nogen sammenlignelig fuldtidsansat, og der heller 
ikke gælder nogen overenskomst om forholdet: I så fald skal der nemlig ved 
sammenligningen anvendes de kollektive overenskomster, som sædvanligvis 
er gældende inden for vedkommende eller tilsvarende faglige område. Denne 
regel står i parentes bemærket ikke alene i dansk arbejdsret. Den svarer således 
til arbejdsmiljølovens § 10, stk. 2, hvorefter sikkerhedsrepræsentanten er 
beskyttet mod afskedigelse og anden forringelse af sine forhold på samme 
måde, som tillidsmænd inden for vedkommende eller tilsvarende faglige områ­
de. Og tilsvarende gælder også for lønmodtagerrepræsentanter i selskabs­
bestyrelser og bestyrelser for erhvervsdrivende fonde m.v. (se § 32 i bekendt­
gørelse nr. 32 af 9/12 1993 om medarbejderes valg af bestyrelsesmedlemmer
i aktieselskaber og anpartsselskaber mv. og § 33 i bekendtgørelse 943 af 9/12 
1993 om valg af bestyrelsesmedlemmer i moderselskaber, der er aktieselskaber 
og anpartsselskaber m.v.; begge disse finder ifølge § 22 i om erhvervsdrivende 
fonde anvendelse også på bestyrelsesrepræsentanter i sådanne). Ligeledes er 
ordningen kendt i relation til medlemmer af det særlige forhandlingsorgan eller 
europæiske medarbejderråd valgt i henhold til lov om europæiske samarbejds­
udvalg (se lov om europæiske samarbejdsudvalg, § 33).

A T  1981/179  –  F V  26/9  1981: Ingen iørs n rbe jde m åtte  n æ rm est ligestilles m ed  der 
arbejde. Teknisk L andsforbunds m ed lem m er havde, og ikke m ed  arbe jdsledernes /  
F ølgelig  tillagt beskytte lse  i hen h o ld  til L andsforbundets overenskom st, d er  kræ vede  
tv ingende a fskedigelsesgrund.

En ingeniør, der var valgt som  sikkerhedsrepræ sen tan t, blev opsagt.
A ntaget, at A rbejdsm iljø lovens § 10 tilsagde ham  beskytte lse  i henhold lil o verens­

kom st m ellem  D ansk A rbejdsg iverfo ren ing  og T eknisk  L andsforbund  frem  for i hen ­
hold til »A lm indelige B estem m elser«  for arbejdsledere, idet han ikke indtog en 
arbejdsledende stilling , og hans status næ rm est kunne sidestilles m ed den. T eknisk  
L andsforbunds m edlem m er havde på v irksom heden. D a overenskom sten  m ed T eknisk  
L andsforbund  kræ vede tv ingende årsager for afsked igelsen  a f  en tillidsm and, og 
sådanne tv ingende grunde ikke var til stede, tilkend tes der ingeniøren  erstatn ing  for 
uberettiget afskedigelse.

F V  5/2 1998: En m e d a rb e jd e n ’a lg t bestyre lsesrepræ sen tan t og sikkerhedsrepræ sen­
tant, d e r  ikke var om fa tte t a f  nogen overenskom st, opsagdes /  D er  gæ ld er ikke nogen  
arbejdsre tlig  grundsæ tning  om. a t bes tyrelsesm edlem m er og sikkerhedsrepræ sen tan ter  
kun kan a fskediges, n å r d er fo re lig g e r  tv ingende grund, og p å  det konkrete  om råde og 
tilsvarende var a fsked igelsesbesky tte lsen  fo r  tillid srepræ sen tan ter ikke knytte t til dette  
kriterium .
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En funktionæ r var både m edarbejdervalg t besty relsesm edlem , suppleant til besty rel­
sen og valgt sikkerhedsrepræ sen tan t. H an opsagdes im idlertid  begrundet i v irksom he­
dens forhold. U nder ansæ ttelsen  havde pågæ ldende ikke været om fatte t a f  nogen 
kollektiv  overenskom st, m en for voldgiftsre tten  hæ vdede funktionæ ren nu, at opsige l­
sen var usaglig , fordi der ikke forelå » tv ingende årsager« , og fordi den ikke sagligt 
kunne begrundes i v irksom hedens forhold.

Det m åtte læ gges til grund, at der ikke gjald t en alm indelig  arbejdsretlig  g rundsæ t­
ning om , at tillids- og sikkerhedsrep ræ sen tan ter sam t m edarbejdervalg te  besty re lses­
m edlem m er kun kan afskediges, såfrem t der fo religger tv ingende årsager. Endvidere 
m åtte det læ gges til grund, at a fsked igelsesbesky ttelsen  for tillid srep ræ sen tan ter på det 
for den konkrete sag tilsvarende faglige om råde ikke var knyttet til k riteriet »tv ingende 
årsager«. D a afskedigelsen  i øvrig t var saglig t begrundet i a rbejdsg iverens forhold, 
frifandtes han.

2) Har forskelsbehandlingen lovlig grund? Såfremt der konstateres en forskels­
behandling, opstår dernæst spørgsmålet om, hvorvidt denne har lovlig grund. 
Bestræbelsen på at udskille det legitime fra det illegitime i så henseende foran­
kres inden for EU-retten normalt i opstillingen at et krav om, at forskelsbehand­
lingen skal kunne kvalificeres som »objektivt« begrundet. Udtrykket er hentet 
fra EF-domstolens (Europadomstolens) praksis vedrørende kønsligestilling. 
Efter sædvanligt dansk retssprog ville man nok tale om, at grunden skal være 
saglig i relation til regelsættets formål.

Det er hverken i direktivet eller rammeaftalen konkretiseret, hvornår sådan 
objektiv og altså legitim grund til forskelsbehandling foreligger. Ifølge forarbej­
derne til deltidsloven (lovforslag L 214, Folketingstidende 2000-2001, tillæg 
A, sp. 6766 ff, bemærkningerne til § 6) kunne et eksempel herpå imidlertid 
være beskæftigelsesfremmende foranstaltninger på særlige vilkår som f.eks. 
fleksjob. Ligeledes henviser forarbejderne til, at ifølge EF-domstolens praksis 
må medlemsstaterne bevise, at der er objektive grunde for en hjemlet forskels­
behandling, og at en sådan anses for objektivt begrundet, hvis det kan godt­
gøres, at de valgte midler er i overensstemmelse med et nødvendigt formål i 
medlemsstatens politik og er egnede og nødvendige til at nå formålet.

Problemet har været oppe i en række sager for EF-domstolen (Europadom­
stolen). I henhold til praksis herfra er budgetmæssige hensyn eller stigning af 
omkostningerne i sig selv ikke tilstrækkeligt til at begrunde forskelsbehandling. 
Ej heller er en bestræbelse på at sikre de ansattes motivation, engagement og 
arbejdsmoral objektiv forskelsbehandlingsgrund. Endvidere er det fastslået, at 
en timegrænse, der er fastsat, fordi lønmodtagere med arbejdstid under grænsen 
ikke anses at have en integrationsgrad og et økonomisk afhængighedsforhold, 
derer sammenligneligt med andre arbejdstageres, heller ikke udgjorde objektiv 
begrundelse for forskelsbehandling.

Der vil givetvis hen ad vejen kunne opstå mange tvivlsspørgsmål om, hvil­
ken forskelsbehandling der har lovlige grunde.
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5.2. Ligebehandlingspligten

F V  29/4  ¡993: D eltidsarbejde  u d elukker ikke nødvendigvis arbejdsledersta tus.
En m angeårige m edarbejder på et dagblad  udnæ vntes 1. ju li 1989 til afdelingsleder i 
annonceeksped itionen . D elte var en ny stilling, der blev oprettet ud fra et konsta teret 
d riftsm æ ssig t behov for en lederstilling  dér. P ågæ ldende fik en m ånedslønstign ing  på 
ca. 2000 kr., der – udregnet ud fra fuld tidsløn  (pågæ ldende var deltidsansat) –  m edfør­
te, at lønniveauet for pågæ ldende låca . 3 .000 kr. over m ånedslønnen  fo re n  fu ld tid san ­
sat H K -m edarbejder i afdelingen. L ønnen lå på linie m ed en andetsteds tilsvarende på 
et tilsvarende eksped itions- og annoncekonlor beskæ ftige t, som  var anerkendt som  
arbejdsleder. D en om strid te  stilling  indebar, at pågæ ldende sku lle  have den daglige 
ledelse a f  arbejdet i annonceeksped itionen  og være ansvarlig  for arbejdets tilre tte læ g­
gelse, m en ansæ ttelse  og afsked igelse  skulle ske i sam råd med salgs- og reklam echefen  
og selskabets adm in istra tive /økonom iske  chef. E ndelig  skulle pågæ ldende være 
ansvarlig  for sam arbejdet m ed husets øvrige afdelinger. D er var kun 3 m edarbejdere
1 afdelingen.

A fdelingen var a f  væ sentlig  økonom isk  betydn ing  for b ladet, hvorfor oprettelsen  
a f  arbejdslederstiIlingen  for afdelingen, trods dennes ringe størrelse, syntes at være 
rim elig t d riftsm æ ssig t begrundet. D er kunne im idlertid  ikke bortses fra, at ansæ ttelsen  
på deltid  m ed en sæ dvanlig  arbejdstid , der slu ttede, m edens der endnu resterede 1 til
2 tim er a f  afdelingens åbningstid , begræ nsede hendes m ulighed fo ra t udøve befø jelser 
som  arbejdsleder. Dertil kom , at hendes eget arbejde m ed visse bureauannoncer ikke 
i sig  selv kunne anses som  arbejdslederopgaver, m en nok som  et m eget selvstæ ndig t 
og kvalificeret arbejde. T rods de k lare lederbefø je lser, der var kny ttet til stillingen, var 
denne derfor et græ nsetilfæ lde. D er m åtte im idlertid  læ gges vægt på, at H K  efte r det 
o p lyste  uden fo rbehold  havde anerkend t den tilsvarende person på et andet blad som  
arbejdsleder. Den om stæ ndighed , at denne anden havde et større antal m edarbejdere 
under sig, kunne ikke i sig selv begrunde, at den nu foreliggende m edarbejder blev 
stillet anderledes, når der sam tid ig  toges hensyn til det stø rre lsesm æ ssige  forhold 
m ellem  de to blade. H erefter anerkendtes stillingen som  arbejdsledende.
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6. Særligt om afskedigelse p.g.a. deltid

Deltidslovens afskedigelsesforbud
De materielle afskedigelsesregler
I kraft af de af deltidsloven følgende forbud mod diskriminering af deltidsbe­
skæftigede vil afskedigelse i anledning a f  et krav fra  lønmodtageren om ligebe­
handling i så henseende være usaglig efter de herom i øvrigt gældende regler 
(f.eks. funktionærlovens § 2 b eller DA/LO-hovedaftalens § 4). Afskediges en 
lønmodtager, hvis sag i medfør af deltidslovens § 4, stk. 1, ikke afgøres efter 
fagretlige regler, fordi han har fremsat krav i henhold til loven, er der i lovens 
§ 4, stk. 4, særlig hjemmel for under alle omstændigheder at pålægge arbejdsgi­
veren at betale en godtgørelse i den anledning. Se herom nærmere nedenfor 
under 7 og 8.

Ved lovændringen i 2002 indførtes et specielt forbud afskedigelse p.g.a. 
selve det, at lønmodtageren har anmodet om eller nægtet at gå på deltid. En 
lønmodtager må således efter lovens § 4 a, stk. 3, ikke afskediges, fordi pågæl­
dende har afslået at arbejde på deltid eller har anmodet om at arbejde på deltid.

Denne afskedigelsesbeskyttelse dækker ifølge lovforarbejderne f.eks. tilfæl­
de, hvor en medarbejder afskediges, fordi pågældende lige ud har nægtet at gå 
på deltid, og arbejdsgiveren i stedet ansætter en anden lønmodtager på deltid, 
og ligeledes tilfælde, hvor lønmodtageren bliver afskediget, fordi arbejdsgi­
veren i stedet for at have 1 lønmodtager ansat på fuld tid vil dele stillingen op 
på 2 deltidsansatte. Se lovforslagets bemærkninger, Folketingstidende 2001 -02, 
tillæg A, s. 2810 ff. Beskyttelsen omfatter også den, der i forvejen  er deltidsan­
sat, og som nægter at gå yderligere ned i tid, se lovforslagets bemærkninger, 
Folketingstidende 2001-02, tillæg A, s. 2810 ff. Derimod gælder beskyttelsen 
ikke den i forvejen deltidsansatte, der må afskediges, fordi en fuldtidsansat 
nægter at gå på deltid, se ministerens svar på spørgsmål 6 til L 104.

Der er efter loven intet til hinder for at skride til afskedigelse p.g.a. vægring 
ved at gå på deltid, hvis dette er begrundet i f.eks. ordrenedgang. Se også 
ministerens svar på spørgsmålene 2, 31 og 222 til L 104. Hvis den pågældende 
lønmodtager i en arbejdsmangelsituation af den grund vælger at acceptere at gå 
ned i tid, bør pågældende erindre, at en frivillig  aftale om deltid kan få arbejds- 
løshedsdagpengemæssige konsekvenser, som en lokalaftale om regulær arbejds­
fordeling ikke har.
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I øvrigt hindres arbejdsgiveren ikke i ved eventuelle genansættelser at fra­
vælge dem, der har nægtet at gå ned i tid, se ministerens svar på spørgsmål 242 
til L I04.

De individuelle parters ret til at indgå aftale om deltid, som deltidsloven 
hjemler, gælder som nævnt ovenfor kun under ansættelsen. Det kan derfor 
tænkes, at arbejdsgiveren i medfør af den kollektive overenskomst ikke har lov 
til ensidigt at beslutte at opslå deltidsstillinger. 1 så fald vil han heller ikke 
kunne afskedige en lønmodtager for derefter at opslå stillingen med et lavere 
ugentligt timetal. Se hertil betænkningen til L 104, Folketingstidende 2001 -02, 
tillæg B.

I tilknytning til afskedigelsesreglerne erindres om det ovenfor under 2.1.2 
anførte om, at bestemmelserne i 2001-deltidslovens bilag A-D (med nøgleim- 
plementeringsoverenskomsterne) ifølge 2002-deltidsIovens § 4 a, stk. 6, skal 
fortolkes i overensstemmelse med den nye § 4 a, stk. 3, om afskedigelsesbeskyt- 
telsen. Bestemmelserne i bilag A § 5, 3. afsnit, samt bilag C og bilag D § 5, stk.
3 (om, at det ikke i sig selv burde være en gyldig grund til afskedigelse, at en 
lønmodtager afviser at blive overført fra fuldtids- til deltidsarbejde eller om­
vendt, medens andre årsager, som f.eks. arbejdsgiverens driftsmæssige behov, 
godt kan begrunde dette) fortolkes – d. v.s. tilpasses – derfor i overensstemmelse 
med § 4 a, stk. 3. Se lovforslagets bemærkninger, Folketingstidende 2001-02, 
tillæg A, s. 2810 ff).

Bevisførelsen vedrørende afskedigelsens lovlighed
Hvis en lønmodtager »påviser faktiske omstændigheder, som giver anledning 
til at formode, at afskedigelsen skyldes de i stk. 3 nævnte grunde« (nemlig at 
lønmodtageren har afslået at arbejde på deltid, eller at lønmodtageren har 
anmodet om at arbejde på deltid), påhviler det efter lovens § 4 a, stk. 4, ar­
bejdsgiveren at bevise, at afskedigelsen ikke skyldes disse grunde.

Det er op til domstolene at vurdere, om lønmodtageren har påvist sådanne 
»faktiske omstændigheder«. at der er anledning til at formode, at afskedigelsen 
var begrundet i afslaget på eller anmodningen om deltid. Ifølge lovforarbejder­
ne antages sådanne omstændigheder f.eks. at kunne være, at pågældende er 
afskediget i umiddelbar tidsmæssig sammenhæng med, at vedkommende har 
fået afslået eller har anmodet om at gå på deltid. I sammenhængen skal domsto­
lene dog også at tage hensyn til, at formålet med den i så henseende ikke umid­
delbart indlysende bestemmelse i deltidsloven var at forskyde bevisbyrden til 
lønmodtagerens fordel. Se bemærkningerne til ændringsforslag til L 104, 
folketingsbetænkningen, Folketingstidende 2001-02, tillæg B.

Lovens bevisregel ved afskedigelse i deltidssager instituerer det, der i nyere 
teori er kaldt »delt bevisbyrde«, i disse sager. Det er et spørgsmål, hvad der
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overhovedet ligger heri til forskel fra den traditionelle bevisbyrdeordning. 
Bevisbyrdemæssigt set er forholdende på mere generelt plan følgende under en 
retssag:

Dommerens virksomhed består i først at vurdere, hvilken faktisk situation 
der foreligger, og dernæst at anvende de gældende retsregler (love, aftaler
o.s.v.) på denne situation. Hvis parterne ikke er enige om, hvad de faktiske 
forhold (sagens »faktum«) er, må de hver for sig søge at bevise, at det i så 
henseende forholder sig, som de siger, og at det altså er dette faktum, retten må 
bygge på. Denne bevisførelse kan volde mange problemer. Den er imidlertid i 
en vis udstrækning reguleret gennem retsreglerne, idet det kan være bestemt i 
loven eller den for forholdet gældende aftale, hvilken part det påhviler at bevise 
hvad. Ligeledes kan der i retspraksis være udviklet regler herom.

Den part, hvem det kommer til skade i en sag, at et bevis ikke anses ført, 
siges at have bevisbyrden. Udgangsvis er det op til den, der stiller et krav til en 
modpart ud over det allerede erkendt gældende, der har bevisbyrden for tilste­
deværelsen af de faktiske omstændigheder, der begrunder hans krav. Fører han 
ikke dette bevis, vil han ikke kunne få modparten dømt.

Parterne må altså grundigt overveje, hvad der skal forelægges dommeren 
som bevis. Og det er dem selv, der bestemmer hvilke beviser –  dokumenter, 
vidneforklaringer, elektronisk dokumentation, partsforklaringer eller andet – de 
vil føre, for at overbevise retten om rigtigheden af deres fremstilling. Kun under 
særlige forhold vil retten således på eget initiativ opfordre til, at yderligere 
bevis forelægges – eller afskære en parts bevisførelse, der er uden betydning for 
sagen.

Såfremt kun den ene part råder over materiale (bevisligheder), som den 
anden mener er af betydning for sagen, kan dette materiale evt. forlanges 
fremlagt. Parterne i en retssag har under visse omstændigheder endog pligt til 
at efterkomme et ønske om sådan fremlæggelse, såkaldt editionspligt, jf. 
retsplejelovens kapitel 28. Efter reglerne heri kan en part således forlange, at 
modparten (og efter omstændighederne endog også tredjemand) fremlægger 
oplysninger, herunder evt. dokumenter, som er af betydning for sagens udfald. 
Det, der ønskes udleveret, skal dog identificeres med en vis bestemthed, og det 
skal kunne sandsynliggøres, at den. der afkræves materialet, har det i sin besid­
delse. EF-domstolen har f.eks. i flere sager udtalt, at editionspligten er et vigtigt 
element i indsatsen for at gennemføre ligebehandlingsprincippet effektivt.

Retten kan evt. pålægge en modvillig part edition. Men det forudsætter, at 
den, der forlanger edition, oplyser, dels hvad det er, der søges påvist med de 
efterspurgte oplysninger, dels at han antageliggør, at oplysningerne kan have 
betydning som bevis. Hvis den part i en retssag, til hvem et editionskrav rettes, 
ikke opfylder sin editionspligt, kan det imidlertid under alle omstændigheder
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få såkaldt processuel skadevirkning for ham. Heri ligger, at dommeren så har 
ret til at anse det bevist, at tingene forholder sig sådan, som det hævdes at følge 
af den bevislighed, der ikke fremlægges.

Rettens vurdering af fremlagte bevisers holdbarhed og vægt, altså bevisbe­
dømmelsen, er fri, jf. retsplejelovens § 344. Retterne stiller således som almin­
delig regel ikke specielle formelle eller materielle krav til beviserne. De vur­
derer blot objektivt de fremførte bevisligheders –  dokumenters, forklaringers 
m .v.’s –  vægt efter den sandsynlighed, disse i den foreliggende situation efter 
dommerens vurdering skaber for det ene eller andet faktum.

De krav til bevisets styrke, der stilles i den enkelte sag, afhænger af de 
konkrete omstændigheder i denne. Herunder kan det være afgørende, om den 
ene eller anden part i et hændelsesforløb af den type, der er tale om, sædvanlig­
vis sikrer sig og/eller naturligt burde have sikret sig bevis (f.eks. i form af et 
skriftligt dokument). Hvis dette er tilfældet, vil det komme pågældende bevis- 
mæssigt til skade, såfremt han har undladt at skaffe sig den sædvanlige bevislig­
hed. Endvidere afhænger kravene til beviset af hensynene bag de materielle 
retsregler, ud fra hvilke den konkrete sag skal afgøres.

1 visse typer sager har det udviklet sig skærpede beviskrav i retspraksis. I 
midten af 1980'erne dannede der sig f.eks. en formodning om, at afskedigelser 
af gravide/barslende kvinder rent faktisk var begrundet i graviditeten eller 
barslen, hvis ikke arbejdsgiveren fremførte noget, som pegede i anden retning. 
Arbejdsgiveren fik derved reelt bevisbyrden for, at afskedigelsen skyldtes 
sådanne andre forhold. Ved en ændring af ligebehandlingsloven i 1989 blev 
dette i retspraksis oparbejdede, skærpede beviskrav (omvendt bevisbyrde) 
formelt indført i ligebehandlingslovens § 16, stk. 4. Omvendt bevisbyrde 
kendes også andetsteds. Således påhviler det efter ligelønslovens § 3, stk. 2, 
arbejdsgiveren at bevise, at en afskedigelse ikke er foretaget i strid med lige- 
lønsreglerne. Og efter virksomhedsoverdragelseslovens § 3, stk. 1, anses en 
afskedigelse, på grund af overdragelse af en virksomhed ikke for rimeligt 
begrundet, medmindre afskedigelsen skyldes økonomiske, tekniske eller organi­
satoriske årsager, der medfører beskæftigelsesmæssige ændringer –  hvilket 
arbejdsgiveren altså må bevise.

På ligestillingsområdet i øvrigt oparbejdedes imidlertid netop den ovenfor 
nævnte bevismæssig stilling, som er karakteriseret som »delt bevisbyrde«. 
Denne indebærer, at lønmodtageren må godtgøre (altså har bevisbyrden for), 
at der faktisk foreligger en direkte eller indirekte forskelsbehandling. Når dette 
bevis er ført, vælter bevisbyrden over på arbejdsgiveren, idet det så er op til 
denne at bevise, at ligebehandlingsprincippet ikke er krænket, fordi der forelig­
ger objektive/saglige grunde til forskelsbehandlingen.
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Andre regler om afskedigelse

Sådan delt bevisbyrde er udtrykkeligt hjemlet i en række bestemmelser: Hvis 
afskedigelse f.eks. finder sted mere end et år efter, at lønmodtageren har 
fremsat krav om lige løn, gælder den omvendte bevisbyrde efter ligelønslovens 
§ 3, stk. 2 (jf. ovenfor) kun, såfremt lønmodtageren påviser faktiske omstændig­
heder, som giver anledning til at formode, at afskedigelsen er foretaget i strid 
med ligelønsreglerne. Endvidere kan nævnes ligelønslovens § 6, stk. 2, ifølge 
hvilken det påhviler den, der anser sig for krænket, at påvise faktiske omstæn­
digheder, som giver anledning til at formode, at der er udøvet direkte eller 
indirekte forskelsbehandling, hvorefter det så er modparten, der må bevise, at 
ligebehandlingsprincippet ikke er blevet det. Og efter ligebehandlingslovens § 
16 a må den, der anser sig for krænket, jf. ligelønslovens §§ 2-5, 9 og § 15, stk.
1, påvise faktiske omstændigheder, som giver anledning til at formode, at der 
er udøvet direkte eller indirekte forskelsbehandling, og herefter påhviler det det 
så modparten at bevise, at ligebehandlingsprincippet ikke er blevet krænket. 
Endelig er det altså ifølge deltidsloven således, at hvis en lønmodtager påviser 
faktiske omstændigheder, som giver anledning til at formode, at en afskedigelse 
skyldes vægring ved at gå på deltid eller ønske om deltid, påhviler det efter 
lovens § 4 a, stk. 4, arbejdsgiveren at bevise, at afskedigelsen ikke skyldes, at 
lønmodtageren har afslået at arbejde på deltid, eller at lønmodtageren har 
anmodet om at arbejde på deltid.

Der er gjort meget ud af at fremhæve, at den delte bevisbyrde medfører 
skærpede beviskrav til arbejdsgiveren. Ret beset er det imidlertid vanskeligt at 
se, hvorledes den delte bevisbyrde basalt set adskiller sig fra den almindelige 
bevisbyrdeordning, som beskrives ovenfor. Denne indebærer jo  nemlig under 
alle omstændigheder, at den, der mener at have et krav, indledningsvis må 
godtgøre, at de faktiske forhold er sådanne, at dette krav er berettiget, medens 
det, når han har ført sådant bevis, vil påhvile hans modpart at bevise, at den 
formodning, beviset tilsiger, ikke er holdbar, eller at han i øvrigt i situationen 
har handlet lovligt.

Andre regler om afskedigelse af deltidsansatte
Også i relation til andre regler om afskedigelse kan den omstændighed, at det 
drejer sig om deltidsansættelse, få betydning.

A T  B 1986-90 /127  –  F V  5/11 1989: A fsked igelse  a f  tillid srepræ sen tan ter /  En sådan  
kunne ikke ved  afsked igelse  kræ ve overfly tn ing  til funk tio n er, d er ikke udfyld te  p å g æ l­
dendes arbejdstid .
En tillidsrepræ sen tan t b lev  afskediget i forb indelse m ed en rekonstruk tion  og ra tionali­
sering  a f  v irksom heden , som  a f  økonom iske grunde var blevet beslu ttet a f  ledelsen. 
V ed denne rationalisering  var flere kon to rfunk tionæ rstillinger blevet nedlagt, d e r­
ib landt den. tillidsrepræ sen tan ten  havde beklæ dt i 4 1/2 år.
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U dtalt, at afsked igelsen  havde baggrund i arbejdsm angel, hvorfor spørgsm ålet om , 
hvorv id t der var den efter overenskom sten  fornødne tv ingende afsked igelsesgrund , 
m åtte afgøres i lyset af, om  der var p lig t til at overfly tte  ham  til en anden kon torfunk­
tionæ rstilling . M uligheden fo r at overtage noget arbejde, d er blev  udført a f  en m ask in­
m ester, udg jorde ikke nogen løsning i så henseende, idet overtagelsen  a f  dette kon tor­
arbejde ikke ville kunne udfylde den afsked igedes arbejdstid . A f de herefte r tilbage­
væ rende 7 kon torfunktionæ rstillinger var der efter det oplyste  kun én stilling , som  den 
afsked igede kunne overtage. S iden hans tid ligere beskæ ftige lse  i løn- og personaleaf­
delingen, hvor denne stilling  var placeret, havde m an im idlertid  her anskaffet et nyt 
edb-system , som  den, d er nu bestred  funktionen, gennem  nogen tid var blevet oplæ rt 
i at betjene, og som  tillidsrepræ sen tan ten  ikke ville kunne betjene uden sæ rlig  uddan­
nelse gennem  nogen tid. U nder d isse om stæ nd igheder fandtes det god tg jort, at der 
havde væ ret de fornødne tvingende afsked igelsesgrunde.

A T  1 9 8 2 /1 7 3 - A N  22 /7  1982, sag 98/82: U saglig a fsked igelse  /  A rbejdsm angel, m en  
stadig  p la d s til de ltidsbeskæ ftige lse  /  A fsked igelsen  here fter usaglig.
En m edarbejder afsked igedes efter lidt over 1 års ansæ ttelse  under henvisn ing  til 
arbejdsm angel. D a der im idlertid  fortsat var arbejde til en deltidsbeskæ ftiget, ansås 
afsked igelsen  ikke for tilstræ kkelig t begrundet i v irksom hedens forhold. E rstatn ing  for 
usaglig  afsked igelse  tilkendtes herefter svarende til knap 3 m åneders løn.

F V  18/4 1984: A fsked igelse  a f  tillid sre p ræ sen ta n te r /F a ld  i arbejdsm æ ngden  og d e ra f  
fø lg e n d e  ønske om  ra tiona lisering  og indskræ nket a nvendelse  a f  de ltidsbeskæ ftigede  
/D e r  var tilstræ kkelig  a fsked igelsesgrund  i relation til en deltid sansa t tillid srepræ sen­
tanten, da denne ikke ønskede om placering  til fu ld tid ss tilling .
I forb indelse m ed et fald i den adm in istrative arbejdsm æ ngde afsked igede en v irksom ­
hed ca. 30 m edarbejdere inden for dette om råde, herib landt en tillidsrepræ sentant, der 
i henhold til gæ ldende overenskom st kun kunne afskediges, for så vidt d er forelå 
tv ingende årsag hertil. E fter at forbundet havde protesteret, tilbød v irksom heden  at 
genansæ tte  m edarbejderen , der hidtil havde væ ret deltidsansat, m en kun i en fu ld tids­
stilling , idet m an a f  drifts- og personalem æ ssige årsager alene fandt det m uligt at 
beskæ ftige den pågæ ldende på denne m åde inden for det om råde, hun kunne bestride.

U dtalt, at det som  led i de ubestrid t nødvendige om fattende ra tionaliseringsfo ran ­
sta ltn inger m åtte falde ind under v irksom hedens ret til at lede og fo rdele  arbejdet at 
træ ffe beslu tn ing  om  en indskræ nkning  i anvendelsen  a f  de ltidsbeskæ ftigede. Dette 
an toges også al gæ lde, hvor en sådan indskræ nkning  ram m er en deltidsbeskæ ftiget 
tillidsrepræ sen tan t, når den pågæ ldende tilbydes fu ld tidsbeskæ ftigelse , og hvor der, 
som  det ansås at være tilfæ ldet i den fo religgende sag, intet grundlag  er for at antage, 
at fo rm ålet m ed dispositionen  reelt er at kom m e a f  m ed den pågæ ldende. V irksom he­
den ansås herefter at have væ ret berettiget til at betinge sig, at den  fortsatte ansæ ttelse 
kun kunne ske som  fu ld tidsbeskæ ftiget. D a tillidsrepræ sen tan ten  ikke ønskede at 
fortsæ tte på d isse vilkår, ansås der at have foreligget tv ingende årsager til a fsked igel­
sen.
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Organiserede lønmodtagere på områder dækket af 
implementeringsoverenskomst
Hovedreglen: Fagretlig behandling
Fortolkning og brud på den i deltidsloven optagne DA/LO-overenskomst eller 
en af de i lovens § 2 nævnte andre implementeringsoverenskomster afgøres 
efter sagens natur i henhold til de på pågældende område gældende fagretlige 
regler. Tilsvarende gælder naturligvis inden for andre lovlige implementerings- 
overenskomsters område. Se også lovens § 4, stk. 1, og § 4 a, stk. 5.

Om det fagretlige system for behandling af tvister, se Ole Hasselbalch, 
Arbejdsrettens almindelige D el, afsnit VIII. Hovedtrækkene er følgende:

Det er en generel forudsætning for de kollektive overenskomster, at stridig­
heder mellem parterne i overenskomstens løbetid ikke må give anledning til 
forstyrrelse af arbejdet. Tværtimod fastslår de som regel, at tvister skal løses i 
et i overenskomsten nærmere beskrevet forhandlings- og afgørelsessystem 
(altså det »fagretlige system« på pågældende overenskomstområde). Er der intet 
sådant system hjemlet i overenskomsten – eller intet forsvarligt system – gælder 
ifølge arbejdsretslovens § 22 den mellem DA og LO aftalte Norm fo r  Regler 
fo r  behandling a f  faglig  Strid.

Ifølge de sædvanlige fagretlige regler (og nævnte Norm) skal der først 
forhandles mellem de stridende parter, evt. i 2. fase med bistand af disses 
organisationer. Drejer sagen sig om et akut overenskomstbrud, opsamles hele 
forhandlingsforløbet dog evt. i ét såkaldt fællesmøde med deltagelse af alle 
implicerede.

Organisationerne på begge sider er under forhandlingerne berettiget til at 
handle på medlemmernes vegne i alle anliggender, som vedrører den kollektive 
overenskomst – herunder til at indgå forlig om størrelsen af det beløb, der skal 
betales.

Lykkes det ikke forhandlingsmæssigt at tilvejebringe et forlig, og drejer 
striden sig om overenskomstens fortolkning, træffes den endelige afgørelse af 
en faglig voldgiftsret. Denne er en privat voldgift, som nedsættes på de enkelte 
overenskomstområder i h.t. regler herom i overenskomsten (eller i Normen, jf. 
arbejdsretslovens § 22). Drejer det sig derimod om overenskomstbrud, træffes
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afgørelsen af Arbejdsretten. Om Arbejdsrettens virksomhed giver arbejdsretslo- 
ven nærmere regler.

Deltidslovens regler om, at tvister om implementeringsoverenskomsterne 
behandles i dette fagretlige system, er underkastet følgende undtagelser:

Undtagelse J:
Organisationen rejser ikke sag
Lønmodtagere organiseret i den overenskomstbærende faglige organisation er 
afskåret fra at rejse sag ved domstolene i anledning af tilsidesættelse af overen­
skomsten, såfremt deres organisation indleder fagretlig sag. Se arbejdsretslo- 
vens §11 ,  stk. 2. Omvendt er det en konsekvens af samme bestemmelse, at 
også den organiserede lønmodtager kan gå til domstolene med et krav, der 
bygger på overenskomsten, såfremt han godtgør, at hans organisation ikke 
agter at iværksætte fagretlig behandling a f  kravet. Se herom nærmere Ole 
Hasselbalch, Arbejdsrettens almindelige Del, afsnit VIII, 4.2.

U 2002/1136  ØL: Da pågæ ldendes faglige o rganisation  ikke inden en i overenskom ­
sten ang ivet frist tog initiativ  til at indlede fagretlig  behand ling  a f  afsked igelsen  af 
ham , kunne han gå til dom sto lene m ed krav om  godtgørelse  for uberettiget a fsked igel­
se efter overenskom sten .

U 2002/18  H\ En lektor var om fattet a f overenskom st, der henskød spørgsm ålet om 
afsked igelsers saglighed til faglig voldgift, m en han an lagde alligevel alm indelig  
retssag. D a det ikke var oplyst, hvad grundene var til, at den fagretlige behandling  ikke 
var blevet afslu ttet, afvistes søgsm ålet.

Se også deltidslovens § 4, stk. 5, der tillader behandling ved de almindelige 
domstole af krav, der ikke kan fremmes ad fagretlig vej.

Undtagelse 2:
Den overenskomstmæssige afskedigelsesbeskyttelse utilstrækkelig 
Deltidslovens § 4 a, stk. 5, bestemmer, at reglen i lovens § 4, stk. 1 (om, at 
tvister om implementeringsoverenskomsterne behandles fagretligt), finder 
tilsvarende anvendelse på sager om overtrædelse af lovens specifikke afskedi­
gelsesforbud i § 4 a, stk. 3. Tvister om, hvorvidt lønmodtageren er blevet 
afskediget usagligt på grund af sit afslag på eller sin anmodning om at gå på 
deltid, afgøres altså udgangsvis på nøjagtig samme måde som andre sager om 
fortolkning af eller brud på deltidsloven.

Forudsætningen for denne ordning er imidlertid, at pågældende overens­
komst indeholder regler om beskyttelse mod usaglig afskedigelse, som vil 
kunne bringes i anvendelse på tilfældet. Også organiserede lønmodtagere på 
overenskomstdækkede områder vil derfor kunne rejse krav ved domstolene
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efter deltidsloven, såfremt overenskomsten ikke rummer de i forhold  til deltids­
lovens afskedigelsesforbud tilstrækkelige regler om værn mod usaglig afskedi­
gelse. Det kan f.eks. dreje sig om situationer, hvor der vel i overenskomsten er 
regler om værn mod usaglig afskedigelse, men hvor disse regler først gælder 
efter en vis anciennitet. Se nærmere nedenfor under 8 og i øvrigt lovforslagenes 
bemærkninger, Folketingstidende 2000-2001, tillæg A s. 6766 ff, og Folketings­
tidende 2001-02, tillæg A, s. 2810 ff.

Undtagelse 3:
Strid vedrørende retten til at aftale deltid
Såfremt der skulle opstå strid om selve retten til at aftale deltid efter § 4 a, stk.
1, eller om samme bestemmelses stk. 2 om medarbejderens ret til at lade sig 
ledsage af en rådgiver, kan også dette naturligvis medtages under den eventuel­
le fagretlige sag, såfremt parterne måtte være enige herom. Men eftersom 
anliggendet ligger uden for overenskomsten, er rette forum for afgørelsen sådan 
set domstolene. Sagen kan altså af den ene part forlanges behandlet her, såfremt 
parten skønner dette mest hensigtsmæssigt, f.eks. fordi den gældende overens­
komst hævdes at stride mod loven.

Undtagelse 4:
Uorganiserede lønmodtagere
Endelig behandles tvister angående uorganiserede lønmodtagere ikke i det 
fagretlige system. Se nærmere nedenfor.

Organiserede lønmodtagere på områder, der ikke er dækket 
af implementeringsoverenskomst
Hvis ansættelsesforholdet ikke er dækket af en kollektiv implementeringsover­
enskomst – altså en sådan overenskomst, der sikrer lønmodtageren de rettighe­
der, der følger af den europæiske rammeaftale –  gælder som berørt oven for 
under 2.1.3 DA/LO-nøgleoverenskomsten for forholdet. Denne hjemler i § 9 
fagretlig behandling. Også i sådanne tilfælde gælder altså de lige ovenfor 
omtalte regler. En uorganiseret arbejdsgiver, der på dette grundlag falder under 
DA/LO-aftalen, må imidlertid selv opstille det apparat, der skal til for at køre 
en fagretlig sag. Se også bemærkningerne til § 2 i lovforslaget (L 214, Folke­
tingstidende 2000-01, tillæg A sp. 6766 ff).

Lovens § 4, stk. 1 in fine, tager forbehold for lønmodtagere, der »ikke er 
omfattet a f  en kollektiv overenskomst«, og forudsætter, at tvister vedr. disse 
behandles ved de almindelige domstole. Det er ikke begribeligt, hvad der sigtes 
til hermed, idet alle lønmodtagere ifølge almindelige arbejdsretlige regler er 
omfattet af den overenskomst, der måtte gælde på arbejdspladsen, og den
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almentforbindende DA/LO-nøgleoverenskomst ifølge lovens § 1 i al fald vil 
gælde. Forbeholdet i § 4 må derfor antagelig forstås som sigtende på uorgani­
serede ansatte eller ansatte tilknyttet en anden organisation end den, der har 
overenskomst med arbejdsgiveren og/eller på lønmodtagere, som ikke kan rejse 
de krav, deltidsloven forudsætter, i kraft af begrænsninger i pågældende over­
enskomst.

Udenforstående lønmodtagere
Hvis pågældende lønmodtager vel arbejder på et overenskomstdækket område, 
men er uorganiseret eller organiseret andetsteds end hos den overenskomst- 
bærende organisation, kan sagen ikke behandles forsvarligt i det fagretlige 
system. Dette indebærer, at tvisten må indbringes fo r  de almindelige domstole. 
Se herom Ole Hasselbalch, Arbejdsrettens almindelige Del, afsnit VIII, 4.2.3.2.

U 2002/898  ØL\ U anset om  d er g jald t en overenskom st om  ansæ ttelsesbev ise r for 
forholdet, kunne de pågæ ldende lønm odtagere som  uorgan iserede anlæ gge sag ved 
dom sto lene m od arbejdsgiveren  vedrørende uoverensstem m elser, herunder om  u til­
stræ kkelig  bekræ ftelse  a f  vilkårene; noget andet ville også stride mod direk tiv  91/533, 
artikel 8, sam t M enneskeretskonventionens artikel 6.

U 1983/730 H: B ehandling  af sag om  afskedigelse af uorganiseret sikkerhedsrepræ sen­
tant kunne kræ ves behandlet ved dom sto lene, selv om  arbejdsm iljø loven  i så henseen­
de fastslog, at overenskom stens besky tte lsesreg ler for tillidsm æ nd var gæ ldende; 
anvendelsen  a f  overenskom stens reg ler om  forligsnæ vn og voldgift frem bød under de 
konkrete om stæ nd igheder ikke den nødvendige sikkerhed for en betryggende behand­
ling af sagen.
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Tilfældet omfattet af regler i en implementeringsoverenskomst
Brud på en kollektiv overenskomst om implementering af deltidsdirektivet vil 
have sædvanlige overenskomstmæssige følger. Såfremt den fagretlige afgørelse 
i en deltidssag når frem til, at der er begået et overenskomstbrud, vil der således 
kunne pålægges arbejdsgiveren bod for overenskomstbrud. Se herom Ole 
Hasselbalch, Kollektivarbejdsretten, 2. udg., afsnit XXVI om bodsansvaret. 
Reglerne om bod er hjemlet i arbejdsretsloven og går i grove træk ud på følgen­
de:

Hvis en part har overtrådt sine forpligtelser i h.t. overenskomsten, kan 
Arbejdsretten efter arbejdsretslovens § 12 tillægge modparten en bod. Dette er 
en økonomisk følge, som udmåles ud fra samtlige sagens omstændigheder, og 
som altså meget vel kan blive sat til mere eller mindre end det lidte tab. Der har 
dannet sig en fast praksis for, hvorledes boden udmåles i relation til bestemte 
typer overenskomstbrud. Ved overenskomststridige arbejdsnedlæggelser, 
arbejdsvægringer m.v. pålægges der f.eks. som udgangspunkt et fast bodsbeløb 
pr. strejketime, evt. med et tillæg, såfremt der foreligger skærpende omstændig­
heder. Og ved underbetaling pålægges en bod, som mindst svarer til det for lidt 
betalte, medmindre det skete er undskyldeligt (f.eks. fordi der kunne være 
rimelig tvivl om, hvorledes overenskomstens betalingsregel skulle forstås). I 
sager, hvor arbejdsgiveren har krænket deltidsreglerne, kan man altså forvente, 
at der som udgangspunkt vil blive pålagt en bod svarende mindst til det, der er 
betalt for lidt i forhold til det, reglerne foreskriver.

Hvis en overenskomstforpligtet organisation er delagtig i overenskomstbrud­
det (f.eks. i kraft af overenskomststridig rådgivning til medlemmerne eller 
passivitet over for disses overenskomststridige adfærd), vil der kunne pålægges 
organisationen som sådan bodsansvar.

Boden tillægges den krænkede overenskomstpart – d.v.s. på lønmodtagerside 
den faglige organisation. Det afhænger af organisationen selv, om viderebeta- 
ling skal finde sted til de skadelidte medlemmer. En faglig organisation vil 
normalt ikke viderebetale en bod for underbetaling til uorganiserede. Disse må 
derfor sagsøge arbejdsgiveren ved de almindelige domstole.
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Har overenskomstbruddet karakter af en afskedigelse, vil også dette kunne 
opsamles af det almindelige overenskomstmæssige sanktionssystem. Ofte 
rummer overenskomsterne imidlertid særlige regler om godtgørelse for usaglig 
afskedigelse –  evt. om at den afskedigede kan tilkendes ret til bevarelse af 
jobbet. Se herom nærmere, Ole Hasselbalch, Ansættelsesretten, afsnit XIV, 
2.5.3.4.

Skulle sådanne regler ikke findes i pågældende overenskomst, eller dækker 
de ikke tilfældet (f.eks. fordi et anciennitetskrav i overenskomsten ikke er 
opfyldt), samler deltidsloven op: Foreligger således overtrædelse af deltidslo- 
vens afskedigelsesforbud, herunder i § 4 a, stk. 3, og det, der må indfortolkes 
i implementeringsoverenskomsterne efter lovens § 4 a, stk. 6, har den overens- 
komstdækkede lønmodtager efter lovens § 4 a, stk. 3, den samme ret som den 
ikke-overenskomstdækkede til at få tilkendt en godtgørelse.

Tilfældet ikke omfattet a f regler i implementeringsoverenskomst
Med henblik på tvister, der ikke løses efter en kollektiv implementeringsover­
enskomst – uanset om der måtte gælde en sådan for forholdet – indeholder loven 
sanktionsbestemmelser. Disse er udformet med henblik på at sikre størst mulig 
parallelitet mellem de fagretlige og de civilretlige sanktioner:

En lønmodtager, hvis sag i medfør af deltidslovens § 4, stk. 1, ikke afgøres 
efter fagretlige regler (herunder fordi pågældende er uorganiseret, eller fordi der 
ikke er tilstrækkeligt afskedigelsesværn i overenskomsten), og hvis rettigheder 
efter loven er krænket, kan således tilkendes en godtgørelse, lovens § 4, stk. 2. 
Endvidere har en sådan lønmodtager, hvis pågældendes løn i strid med loven 
er lavere end en sammenlignelig fuldtidsansats, krav påforskelslønnen, § 4, stk.
3. Med løn menes ifølge lovforarbejderne alle løndele, herunder pensionsbi­
drag, se Folketingstidende 2000-01, tillæg A sp. 6766 ff. Endelig gælder, at 
såfremt en lønmodtager afskediges for at have fremsat krav på ligebehandling 
i forhold til en sammenlignelig fuldtidsansat eller for at have afslået at arbejde 
på deltid, har pågældende ret til en godtgørelse fra arbejdsgiveren, § 4, stk. 4, 
og § 4 a, stk. 3.

Deltidsloven giver ingen regler om godtgørelsens størrelse, hvorfor der sådan 
set ikke er noget til hinder for, at den udmåles til et niveau ud de maksima, der 
følger af reglerne om usaglig afskedigelse. Se ministerens svar på spørgsmål 8 
til L 104.
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Bilag 1. Deltidsdirektivet

Rådets Direktiv 97/81/EF af 15. december 1997 om rammeaftalen ved­
rørende deltidsarbejde, der er indgået af Unice, CEEP og EFS

Som ændret ved Rådets direktiv 98/23EF af 7. april 1998 (om udvidelse af 
direktivets område til Storbritannien og Nordirland)

RÅDET FOR DEN EUROPÆISKE 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 Europæiske 
Fællesskab, særlig artikel 4, stk. 2, under henvisning til forslag fra Kommissio­
nen og ud fra følgende betragtninger:

(1) Med udgangspunkt i protokol (nr. 14) om social- og arbejdsmarkedspoli­
tikken er medlemsstaterne, bortset fra Det Forenede Kongerige Storbritannien 
og Nordirland, i det følgende benævnt »medlemsstaterne«, som ønsker at 
fortsætte på den kurs, der er udstukket ved socialpagten af 1989, blevet indbyr­
des enige om en aftale om social- og arbejdsmarkedspolitikken;

(2) arbejdsmarkedets parter kan i henhold til artikel 4, stk. 2, i aftalen om 
social- og arbejdsmarkedspolitikken i fællesskab anmode om, at aftaler, der 
indgås på fællesskabsplan, bliver iværksat ved en afgørelse, som Rådet træffer 
på forslag af Kommissionen;

(3) i punkt 7 i fællesskabspagten om arbejdstagernes grundlæggende arbejds­
mæssige og sociale rettigheder er det blandt andet fastsat, at »etableringen af 
det indre marked skal føre til en forbedring af arbejdstagernes leve- og arbejds­
vilkår inden for Fællesskabet. Dette skal opnås ved indbyrdes tilnærmelse på 
et stadig stigende niveau af disse vilkår, bl.a. med hensyn til andre former for 
arbejde end tidsubegrænset arbejde, såsom tidsbegrænset arbejde, deltidsarbej­
de, vikararbejde og sæsonarbejde«;
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(4) Rådet har hverken truffet afgørelse om forslaget til direktiv vedrørende 
konkurrencefordrejninger i forbindelse med visse ansættelsesforhold1, som 
ændret2, eller om forslaget til direktiv om arbejdsvilkårene i forbindelse med 
visse ansættelsesforhold1;

(5) i konklusionerne fra Det Europæiske Råds møde i Essen understreges det, 
at det er nødvendigt at træffe foranstaltninger med henblik på at fremme be­
skæftigelse og lige muligheder for kvinder og mænd, og det henstilles, at der 
træffes foranstaltninger, som tager sigte på »fremme af vækstens evne til at øge 
beskæftigelsen gennem en mere fleksibel tilrettelæggelse af arbejdet, således 
at der både tages hensyn til arbejdstagernes ønsker og de konkurrencemæssige 
krav«;

(6) Kommissionen har i overensstemmelse med artikel 3, stk. 2, i aftalen om 
social- og arbejdsmarkedspolitikken konsulteret arbejdsmarkedets parter på 
fællesskabsplan om de mulige retningslinjer foren fællesskabsindsats vedrøren­
de fleksibel arbejdstid og arbejdstagernes sikkerhed;

(7) Kommissionen har efter denne konsultation ment, at en fællesskabsind­
sats var ønskelig, og har derpå igen konsulteret arbejdsmarkedets parter på 
fællesskabsplan om indholdet af det påtænkte forslag i overensstemmelse med 
artikel 3, stk. 3, i den pågældende aftale;

(8) de generelle tværfaglige organisationer (Sammenslutningen af Industri- 
og Arbejdsgiverorganisationer i Europa (Unice), Det Europæiske Center for 
Offentlige Virksomheder (CEEP) og Den Europæiske Faglige Samarbejdsorga­
nisation (EFS)) har ved et fælles brev af 19. juni 1996 meddelt Kommissionen, 
at de ønskede at indlede den proces, der er omhandlet i artikel 4 i aftalen om 
social- og arbejdsmarkedspolitikken; de anmodede ved et fælles brev af 12. 
marts 1997 Kommissionen om en yderligere frist på tre måneder; Kommissio­
nen indrømmede dem en sådan frist;

(9) omtalte faglige organisationer indgik den 6. juni 1997 en rammeaftale om 
deltidsarbejde, og de har til Kommissionen fremsendt en fælles anmodning om, 
at rammeaftalen iværksættes i overensstemmelse med artikel 4, stk. 2, i aftalen 
om social- og arbejdsmarkedspolitikken;

(10) Rådet har i sin resolution af 6. december 1994 om visse perspektiver for 
en social- og arbejdsmarkedspolitik for Den Europæiske Union: Bidrag til 
økonomisk og social konvergens i Unionen-1 anmodet arbejdsmarkedets parter 
om at være sig bevidst, at de selv har mulighed for at indgå overenskomster,

1. E FT  C  224 al' 8. 9. 1990, s. 6.
2. E FT  C  305 a f  5. 12. 1990. s. 8.
3. E FT  C  224 a f  8. 9. 1990. s. 4.
4. E F T C  368 a f  23. 12. 1994. s. 6.
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eftersom de som regel er tættere på de sociale og arbejdsmarkedsmæssige 
problemer og den sociale og arbejdsmarkedsmæssige virkelighed;

(11) de underskrivende parter har ønsket at indgå en rammeaftale om deltids­
arbejde 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 formål at sikre, at der ikke diskrimineres mod deltids­
ansatte, og medvirke til at fremme mulighederne for deltidsarbejde på et grund­
lag, der er acceptabelt for såvel arbejdsgiverne som arbejdstagerne;

(12) arbejdsmarkedets parter har villet lægge særlig vægt på deltidsarbejde, 
men har samtidig tilkendegivet, at de har til hensigt at overveje, om det er 
nødvendigt med lignende aftaler for andre fleksible arbejdsformer;

(13) i konklusionerne fra Det Europæiske Råds møde i Amsterdam har stats- 
og regeringscheferne for Den Europæiske Union givet udtryk for, at de er yderst 
tilfredse med den aftale, som arbejdsmarkedets parter har indgået om deltidsar­
bejde;

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

(15) i overensstemmelse med subsidiaritetsprincippet og proportionali- 
tetsprincippet, som er nævnt i traktatens artikel 3B, kan målene for direktivet 
ikke i tilstrækkelig grad opfyldes af medlemsstaterne og kan derfor bedre 
gennemføres på fællesskabsplan; direktivet overskrider ikke det, der er nødven­
digt for at nå målene;

(16) med hensyn til de begreber, der anvendes i rammeaftalen, uden at de er 
nøje defineret der, overlades det efter dette direktiv til medlemsstaterne at 
definere disse begreber i overensstemmelse med national ret og/eller praksis, 
som det er tilfældet med andre direktiver, der er vedtaget på det sociale område, 
og hvor der anvendes tilsvarende begreber, under forudsætning af at de pågæl­
dende definitioner er i overensstemmelse med rammeaftalens indhold;

(17) Kommissionen har i overensstemmelse med sin meddelelse af 14. 
december 1993 om gennemførelsen af protokol (nr. 14) om social- og arbejds­
markedspolitikken og sin meddelelse af 18. september 1996 om udviklingen af 
den sociale dialog på fællesskabsplan udarbejdet sit forslag til direktiv under 
hensyntagen til de underskrivende parters repræsentative status og lovmæssig­
heden af hver enkelt bestemmelse i rammeaftalen;

(18) Kommissionen har udarbejdet sit forslag til direktiv under iagttagelse 
af artikel 2, stk. 2, i aftalen om social- og arbejdsmarkedspolitikken, hvori det 
hedder, at det i social- og arbejdsmarkedslovgivningen skal »undgås at pålægge
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administrative, finansielle og retlige byrder af en sådan art, at de hæmmer 
oprettelse og udvikling af små og mellemstore virksomheder«;

(19) Kommissionen har i overensstemmelse med sin meddelelse af 14. 
december 1993 om gennemførelse af protokol (nr. 14) om social- og arbejds­
markedspolitikken underrettet Europa-Parlamentet og sendt det teksten til 
forslaget til direktiv med rammeaftalen;

(20) Kommissionen har ligeledes underrettet Det Økonomiske og Sociale 
Udvalg;

(21) efter rammeaftalens § 6, stk. 1, kan medlemsstaterne og/eller arbejds­
markedets parter opretholde eller indføre gunstigere bestemmelser;

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

(23) i fællesskabspagten om arbejdstagernes grundlæggende arbejdsmarkeds- 
mæssige og sociale rettigheder anerkendes betydningen af at bekæmpe alle 
former for forskelsbehandling, herunder forskelsbehandling på grund af køn, 
hudfarve, race og religiøs, politisk eller anden overbevisning;

(24) i artikel F, stk. 2, i traktaten om Den Europæiske Union hedder det, at 
»Unionen respekterer de grundlæggende rettigheder, således som de garanteres 
ved den europæiske konvention til beskyttelse af menneskerettigheder og 
grundlæggende frihedsrettigheder, og således som de følger af medlemsstater­
nes fælles forfatningsmæssige traditioner, som generelle principper for fælles­
skabsretten«;

(25) medlemsstaterne kan efter fælles anmodning fra arbejdsmarkedets parter 
overlade det til dem at gennemføre nærværende direktiv, under forudsætning 
af at de træffer alle de nødvendige foranstaltninger for på et hvilket som helst 
tidspunkt at være i stand til at sikre de resultater, der er foreskrevet i nærværen­
de direktiv;

(26) iværksættelsen af rammeaftalen bidrager til gennemførelse af de mål, 
der er omhandlet i artikel 1 i aftalen om social- og arbejdsmarkedspolitikken

UDSTEDT FØLGENDE DIREKTIV:

Artikel 1
Nærværende direktiv har til formål at iværksætte rammeaftalen vedrørende 
deltidsarbejde, der blev indgået den 6. juni 1997 mellem de generelle tværfagli­
ge organisationer (Unice, CEEP og EFS), og som er vedlagt som bilag.
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Artikel 2
1. Medlemsstaterne sætter de nødvendige love og administrative bestemmelser 
i kraft for at efterkomme nærværende direktiv senest den 20. januar 2000 eller 
sikrer sig senest denne dato, at arbejdsmarkedets parter har indført de nødvendi­
ge bestemmelser ad aftalemæssig vej, idet medlemsstaterne skal træffe de 
nødvendige foranstaltninger for på et hvilket som helst tidspunkt at være i stand 
til at sikre de resultater, der er foreskrevet i dette direktiv. De underretter straks 
Kommissionen herom.

Medlemsstaterne kan om nødvendigt for at tage hensyn til særlige vanskelig­
heder eller til gennemførelse af kollektive overenskomster disponere over 
maksimalt et år yderligere. De skal straks underrette Kommissionen om disse 
forhold. De i første afsnit nævnte love og bestemmelse skal ved vedtagelsen 
indeholde en henvisning til nærværende direktiv eller skal ved offentliggørelsen 
ledsages af en sådan henvisning. De nærmere regler for henvisningen fastsættes 
af medlemsstaterne.

la. For så vidt angår Det Forenede Kongerige Storbritannien og Nordirland 
ændres datoen i stk. 1 til 7. april 2000.

2. Medlemsstaterne meddeler Kommissionen teksten til de vigtigste nationa­
le bestemmelser, som de vedtager eller har vedtaget på dette direktivs område.

Artikel 3
Dette direktiv træder i kraft på dagen for offentliggørelsen i De Europæiske 
Fællesskabers Tidende.

Artikel 4
Dette direktiv er rettet til medlemsstaterne.

Udfærdiget i Bruxelles den 15. december 1997.
På Rådets vegne 
J.-C. JUNCKER 
Formand
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Bilag

Sammenslutningen a f industri- og arbejdsgiverorganisationer i Europa 
den europæiske faglige samarbejdsorganisation det europæiske center for 
offentlig virksomhed

RAMMEAFTALE OM DELTIDSAFTALE

Indledning
Denne rammeaftale er et bidrag til den overordnede europæiske beskæftigelses­
strategi. Deltidsarbejde har haft en betydelig indvirkning på beskæftigelsen i de 
senere år. Af denne grund har parterne bag aftalen givet denne type arbejde en 
høj grad af opmærksomhed. Det er parternes hensigt at overveje behovet for 
tilsvarende aftaler i relation til andre typer af fleksibelt arbejde.

I erkendelse af de forskellige forhold i medlemsstaterne samt af, at deltidsar­
bejde er særlig udbredt i visse sektorer og aktiviteter, fastlægger denne aftale 
de generelle principper og minimumsforskrifter i relation til deltidsarbejde. 
Aftalen illustrerer parternes ønske om at etablere en generel ramme for fjernelse 
af forskelsbehandling af deltidsansatte og bistå udviklingen af mulighederne for 
deltidsarbejde på et grundlag, der er acceptabelt for arbejdsgivere og arbejdsta­
gere.

Denne aftale vedrører ansættelsesvilkårene for deltidsansatte, idet det erken­
des, at anliggender vedrørende lovpligtig social sikring besluttes af medlemssta­
terne. I relation til princippet om ligebehandling har aftalens parter bemærket 
sig udtalelsen om beskæftigelse fra Det Europæiske Råds møde i Dublin i 
december 1996, hvori Rådet bl.a. understregede behovet for at gøre sociale 
sikringsordninger mere beskæftigelsesvenlige ved at »udvikle socialsikringssy­
stemer, der kan tilpasses nye arbejdsmønstre og give en passende social beskyt­
telse til de berørte personer«. Denne aftales parter finder, at denne erklæring bør 
realiseres.

EPS, Unice og CEEP anmoder Kommissionen om at forelægge denne ram­
meaftale for Rådet, således at Rådet ved en afgørelse gør disse forskrifter 
bindende i de medlemsstater, der er parter i aftalen om social- og arbejdsmar­
kedspolitikken, der er knyttet som bilag til protokol (nr. 14) om social- og 
arbejdsmarkedspolitikken, som igen er knyttet som bilag til traktaten om opret­
telse af Det Europæiske Fællesskab.

Parterne i nærværende aftale anmoder Kommissionen om i sit forslag om 
iværksættelse af aftalen at bede medlemsstaterne sætte de nødvendige love og 
administrative bestemmelser i kraft for at efterkomme Rådets afgørelse senest
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to år efter vedtagelsen eller sikre sig ,1 at arbejdsmarkedets parter inden udgan­
gen af denne periode har indført de nødvendige foranstaltninger ad aftalemæs- 
sig vej. Medlemsstaterne kan om nødvendigt, for at tage hensyn til særlige 
vanskeligheder eller til gennemførelse ved kollektiv overenskomst, råde over 
maksimalt et år yderligere for at efterkomme denne afgørelse.

Med forbehold af de nationale domstoles og Domstolens beføjelser anmoder 
parterne til denne aftale om, at ethvert spørgsmål, der vedrører fortolkningen 
af denne aftale på europæisk plan, i første omgang af Kommissionen henvises 
til parterne med henblik på afgivelse af en udtalelse herom.

Generelle betragtninger
1. Under henvisning til aftalen om social- og arbejdsmarkedspolitikken, der er 

knyttet som bilag til protokol (nr. 14) om social- og arbejdsmarkedspolitik­
ken, som igen er knyttet som bilag til traktaten om oprettelse af Det Europæi­
ske Fællesskab, særlig artikel 3, stk. 4, og artikel 4, stk. 2, og ud fra følgende 
betragtninger:

2. I henhold til artikel 4, stk. 2, i aftalen om social- og arbejdsmarkedspolitik­
ken kan iværksættelsen af aftaler, der indgås på fællesskabsplan finde sted 
efter fælles anmodning fra de underskrivende parter ved en afgørelse, som 
Rådet træffer på forslag af Kommissionen.

3. I sit andet høringsdokument vedrørende fleksibilitet i arbejdstiden og sikring 
af arbejdstagere bekendtgjorde Kommissionen sin hensigt om at foreslå en 
fællesskabsretsakt.

4. Konklusionerne fra Det Europæiske Råds møde i Essen understregede 
behovet for foranstaltninger til fremme af såvel beskæftigelsen som ligestil­
lingen for mænd og kvinder og opfordrede til foranstaltninger med sigte på 
»fremme af vækstens evne til at øge beskæftigelsen gennem en mere fleksi­
bel tilrettelæggelse af arbejdet, således at der både tages hensyn til arbejdsta­
gerens ønsker og de konkurrencemæssige krav«.

5. Denne aftales parter lægger vægt på foranstaltninger, der letter adgangen til 
deltidsarbejde for mænd og kvinder med henblik på forberedelse til pensio­
nering, forening af arbejds- og familieliv samt udnyttelse af uddannelsesmu­
ligheder med henblik på forbedring af deres kvalifikationer og karrieremulig­
heder til gensidig fordel for arbejdsgivere og arbejdstagere og på en måde, 
som understøtter virksomhedernes udvikling.

6. Denne aftale overlader det til medlemsstaterne og til arbejdsmarkedets parter 
at tage stilling til gennemførelsesbestemmelserne til efterlevelse af disse

1. Jf. artikel 2, stk. 4, i aftalen  om  social- og arbejdsm arkedspo litikken  i traktaten om  opre t­
telse a f  D et E uropæ iske Fæ llesskab.

69



Bilag

generelle principper, minimumsforskrifter og bestemmelser, således at der 
kan tages hensyn til forholdene i den enkelte medlemsstat.

7. Denne aftale tager hensyn til, at det er nødvendigt at forbedre social- og 
arbejdsmarkedspolitikken, at fremme fællesskabsøkonomiens konkurrence­
evne og at undgå at pålægge administrative, finansielle og retlige byrder af 
en sådan art, at de hæmmer oprettelse og udvikling af små og mellemstore 
virksomheder.

8. Arbejdsmarkedets parter er bedst placeret til at finde løsninger, som imøde­
kommer arbejdsgivernes og arbejdstagernes behov, og de bør følgelig have 
en særlig rolle i forbindelse med gennemførelsen og anvendelsen af denne 
aftale.

DE UNDERSKRIVENDE PARTER HAR INDGÅET FØLGENDE AFTALE: 

§ 1: Formål
Formålet med nærværende 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 på frivillig basis og bidrage til en 

fleksibel tilrettelæggelse af arbejdstiden på en måde, der tager hensyn til 
behovene hos arbejdsgivere og arbejdstagere.

§ 2: Anvendelsesområde
1. Denne aftale finder anvendelse på alle deltidsansatte, der har en ansættel­

seskontrakt eller et ansættelsesforhold, som er defineret ved lov, kollektiv aftale 
eller gældende praksis i den enkelte medlemsstat.

2. Medlemsstaterne kan, efter høring af arbejdsmarkedets parter i overens­
stemmelse med national lovgivning, kollektive aftaler eller praksis, og/eller 
arbejdsmarkedets parter kan på passende niveau i overensstemmelse med 
national arbejdsmarkedspraksis af objektive grunde helt eller delvis undtage 
deltidsansatte, der arbejder som løst ansatte, fra denne aftales bestemmelser. 
Sådanne undtagelser bør tages op til overvejelse med jævne mellemrum med 
henblik på at fastlægge, om de objektive grunde herfor stadig er til stede.

§ 3: Definitioner
I denne aftale forstås ved
1. »deltidsansat« en ansat, hvis normale arbejdstid, beregnet på en ugentlig 

basis eller i gennemsnit over en ansættelsesperiode på op til et år, er lavere 
end den normale arbejdstid for en sammenlignelig fuldtidsansat
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2. »en sammenlignelig fuldtidsansat« en fuldtidsansat i samme virksomhed, der 
har samme type ansættelseskontrakt eller ansættelsesforhold, og som er 
involveret i samme eller tilsvarende arbejde/beskæftigelse, idet der tages 
hensyn til andre forhold, der kan omfatte anciennitet, kvalifikatio­
ner/færdigheder. 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 sådan ikke foreligger 
i overensstemmelse med national lovgivning, kollektive aftaler eller praksis.

§ 4: Princippet om ikke-forskelsbehandling
1. Hvad angår ansættelsesvilkår, må deltidsansatte ikke behandles på en 

mindre gunstig måde end sammenlignelige fuldtidsansatte, udelukkende fordi 
de arbejder på deltid, medmindre forskelsbehandlingen er begrundet i objektive 
forhold.

2. Hvor det er hensigtsmæssigt, gælder princippet om pro rata temporis.
3. Gennemførelsesbestemmelserne til efterlevelse af denne artikel defineres 

af medlemsstaterne og/eller arbejdsmarkedets parter under hensyntagen til 
fællesskabsret, national ret, kollektive aftaler og praksis.

4. Når det er berettiget af objektive grunde, kan medlemsstaterne, efter 
høring af arbejdsmarkedets parter i overensstemmelse med national lovgivning 
eller praksis, og/eller arbejdsmarkedets parter kan, hvor det er hensigtsmæssigt, 
gøre adgangen til særlige ansættelsesvilkår afhængig af betingelser såsom 
anciennitet, arbejdstid eller indtjening. Betingelser i relation til deltidsansattes 
adgang til særlige ansættelsesvilkår bør tages op til overvejelse med jævne 
mellemrum under hensyntagen til princippet om ikke-forskelsbehandling som 
anført 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) bør medlemsstaterne, efter høring af arbejdsmarkedets parter i overensstem­

melse med national lovgivning eller praksis, identificere og tage op til over­
vejelse hindringer af juridisk eller administrativ art, der kan begrænse mulig­
hederne for deltidsarbejde, og, hvor det er hensigtsmæssigt, fjerne disse 
hindringer

b) bør arbejdsmarkedets parter, inden for deres kompetenceområde og via de 
i kollektive aftaler fastsatte procedurer, identificere og tage op til overvejelse 
hindringer, der kan begrænse mulighederne for deltidsarbejde, og, hvor det 
er hensigtsmæssigt, fjerne disse hindringer
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2. En arbejdstagers afvisning af at blive overført fra fuldtids- til deltidsarbej­
de eller omvendt bør ikke i sig selv repræsentere en gyldig begrundelse for 
afskedigelse, uden at dette berører muligheden for afskedigelse i overensstem­
melse med national lovgivning, kollektive aftaler eller praksis af andre årsager 
såsom dem, der måtte opstå som følge af den berørte virksomheds driftskrav.

3. Så vidt muligt bør arbejdsgiverne tage følgende op til overvejelse:
a. anmodninger fra arbejdstagerne om overførelse fra fuldtids- til deltidsarbej­

de, der bliver ledigt i virksomheden
b. anmodninger fra arbejdstagerne om overførelse fra deltids- til fuldtidsarbejde 

eller om en forøgelse af deres arbejdstid, hvis muligheden opstår
c. tilvejebringelse af rettidig information om ledige deltids- og fuldtidsstillinger 

i virksomheden med henblik på at lette overførelse fra fuld tid til deltid eller 
omvendt

d. foranstaltninger til lettelse af adgangen til deltidsarbejde på alle niveauer i 
virksomheden, herunder faglærte stillinger og lederstillinger, og, hvor det er 
hensigtsmæssigt, til lettelse af deltidsansattes adgang til erhvervsfaglig 
uddannelse med henblik på at øge deres karrieremuligheder og erhvervsfagli­
ge mobilitet

e. tilvejebringelse af hensigtsmæssig information om deltidsarbejde i virksom­
heden til eksisterende organer, der repræsenterer arbejdstagerne.

§ 6: Afsluttende bestemmelser
1. Medlemsstaterne og/eller arbejdsmarkedets parter kan opretholde eller 

indføre bestemmelser, der er gunstigere end dem, der er fastsat i denne aftale.
2. Gennemførelsen af bestemmelserne i denne aftale udgør ikke en gyldig 

begrundelse for at sænke det generelle niveau for beskyttelse af arbejdstagerne 
på det område, der dækkes af denne aftale. Dette berører ikke medlemsstaternes 
og/eller arbejdsmarkedets parters ret til under hensyn til udviklingen at udarbej­
de afvigende love og administrative eller aftaleretlige bestemmelser og berører 
ikke anvendelsen af § 5, stk. 1, så længe princippet om ikke-forskelsbehandling 
som udtrykt i § 4, stk. 1, efterleves.

3. Denne aftale berører ikke arbejdsmarkedets parters ret til på det relevante 
plan, herunder på europæisk plan, at indgå aftalerom  tilpasning og/eller supple­
ring af bestemmelserne heri på en måde, der tager højde for de berørte parters 
specifikke behov.

4. Denne aftale gælder med forbehold for mere specifikke fællesskabsbe­
stemmelser og i særdeleshed fællesskabsbestemmelser vedrørende ligebehand­
ling af eller lige muligheder for mænd og kvinder.
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5. Forebyggelse og behandling af tvister og klager som følge af anvendelsen 
af denne aftale sker i overensstemmelse med national ret, kollektive aftaler og 
gældende praksis.

6. De underskrivende parter tager denne aftale op til revision fem år efter 
datoen for Rådets afgørelse, såfremt en af aftalens parter anmoder herom.
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Bilag 2. Deltidsloven 

Deltidsloven
Lov nr. 443 af 7. juni 20012 som ændret ved lov 433 af 10. juni 2002'

VI MARGRETHE DEN ANDEN, af Guds Nåde Danmarks Dronning, gør 
vitterligt:
Folketinget har vedtaget og Vi ved Vort samtykke stadfæstet følgende lov:

§ 1. For lønmodtagere, der ikke i medfør af kollektiv overenskomst er sikret de 
rettigheder, der som minimum svarer til bestemmelserne i direktiv 97/81 /EF af 
15. december 1997 om rammeaftalen vedrørende deltidsarbejde, der er indgået 
af Unice, CEEP og EFS, finder bestemmelserne i § 1, stk. 2, §§ 2-5, § 8, stk. 2, 
og § 9 i aftale af 9. januar 2001 om implementering af direktivet om deltidsar­
bejde, der er indgået mellem Landsorganisationen i Danmark og Dansk Ar­
bejdsgiverforening, anvendelse, jf. dog § 2.

Stk. 2. Ved lønmodtager forstås i denne lov en person, der modtager veder­
lag for personligt arbejde i tjenesteforhold.

Stk. 3. Som bilag A til loven er aftrykt aftale om implementering af direkti­
vet om deltidsarbejde indgået den 9. januar 2001 mellem Landsorganisationen 
i Danmark og Dansk Arbejdsgiverforening, herefter kaldet Aftalen.

§ 2. For lønmodtagere ansat i staten og folkekirken, der ikke i medfør af kollek­
tiv overenskomst er sikret de i § 1, stk. 1, nævnte rettigheder, anvendes bestem­

2. L oven indeholder bestem m elser, der gennem fører Rådets d irek tiv  97/8 l/E F  a f  15. d ecem ­
ber 1997 om  ram m eaftalen  vedrørende deltidsarbejde, der er indgået a f  U N IC E. C E E P  og 
EFS, jf . E F-T idende 1998 nr. L 14, s. 9.
F orarbejder: L 214, forslag til lov om  gennem føre lse a f  deltidsd irek tivet. A f arbejdsm in i­
steren (O ve H ygum ). F rem sat sk rivelse  29/3 01, F o lketingstidende, tillæ g A 6796; lovfor­
slaget som  frem sat tillæ g A 6766: I. behandling  19/4 01, Folketingets F orhandlinger 6623; 
betæ nkning 23/5 01, Folketingstidende tillæ g B 1688; 2. behandling  29/5 01, F olketingets 
Forhand linger 8925. L ovforslaget delt 29/5 01 i 214 A og 214 B. L 214 A rum m er de 
regler, der siden blev til deltidsloven: T illæ gsbetæ nkning  29/5 01, Folketingstidende tillæg 
B 1794; 3. behandling  1/6 01, F olketingets F orhand linger 9233.

3. F orarbejder: L 104, forslag til lov om  æ ndring  a f lo v  om  gennem føre lse  a f  d e ltid sd irek ti­
vet. A f beskæ ftige lsesm in isteren  (C laus H jort F rederiksen). F rem sat sk rivelse  20/2 02, 
F o lketingstidende, tillæ g A 2817; lovforslaget som  frem sat F o lketingstidende tillæ g A 
2810; 1. behandling  28/2 02, Folketingets F o rhandlinger 2740; betæ nkning 08/05 02, 
F o lketingstidende tillæ g B, tillæ g til betæ nkning  15/05 02, F o lketingstidende tillæ g B; 2. 
behandling  16/5 02, F olketingets F orhandlinger 6554; tillæ gsbetæ nkning  29/05 02. F o lke­
tingstidende tillæ g B; 3. behandling  4 /6 02, Folketingets Forhandlinger 7917.
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melserne i §§ 1-3 i aftale af 2. september 1999 om implementering af deltids­
direktivet, der er indgået mellem Finansministeriet, Statsansattes Kartel, Stats­
tjenestemændenes Centralorganisation II, Akademikernes Centralorganisation, 
Lærernes Centralorganisation og Overenskomstansattes Centralorganisation, 
i stedet for Aftalen. Det samme gælder for andre lønmodtagere, hvis løn- og 
ansættelsesvilkår aftales, fastsættes eller godkendes af finansministeren. Denne 
aftale er optrykt som bilag B til loven.

Stk. 2. For lønmodtagere, som ikke i medfør af kollektiv overenskomst er 
sikret de i § 1, stk. 1, nævnte rettigheder, og hvis løn- og ansættelsesforhold er 
omfattet af Kommunernes Lønningsnævns kompetence, anvendes bestemmel­
serne i §§ 1-6 i rammeaftale af 24. juni 1999 om deltidsarbejde, der er indgået 
mellem Amtsrådsforeningen, Kommunernes Landsforening, Københavns 
Kommune, Frederiksberg Kommune og Kommunale Tjenestemænd og Over­
enskomstansatte, i stedet for Aftalen. Rammeaftalen er optrykt som bilag C til 
loven.

Stk. 3. For lønmodtagere, som ikke i medfør af kollektiv overenskomst er 
sikret de i § 1, stk. 1, nævnte rettigheder, og hvis løn- og ansættelsesforhold er 
omfattet af Hovedstadens Sygehusfællesskabs forhandlingskompetence, anven­
des bestemmelserne i §§ 1 -6 i rammeaftale af 13. oktober 1999 om deltidsarbej­
de, der er indgået mellem Hovedstadens Sygehusfællesskab og Forhandlings­
fællesskabet for Hovedstadens Sygehusfællesskab, i stedet for Aftalen. Ramme­
aftalen er optrykt som bilag D til loven.

Stk. 4. Arbejdsministeren kan efter ansøgning fra et fagforbund eller en 
hovedorganisation tillade, at medlemmer af dette forbund eller denne hovedor­
ganisation, hvis arbejdsfunktioner ikke naturligt hører under det faglige område 
for Aftalen, i stedet for at anvende denne efter aftale med deres arbejdsgiver 
kan anvende en anden nærmere angivet kollektiv overenskomst, som gennem­
fører det i § 1, stk. 1, nævnte direktiv, og som i højere grad omfatter den pågæl- 
dendes arbejdsfunktioner.

Stk. 5. Arbejdsministeren kan efter ansøgning fra en arbejdsgiver tillade, at 
arbejdsgiveren kan træffe aftale med ansatte, hvis arbejdsfunktioner ikke 
naturligt hører under det faglige område for Aftalen, om i stedet for Aftalen at 
anvende en anden nærmere angivet kollektiv overenskomst, som gennemfører 
det i § 1, stk. 1, nævnte direktiv, og som i højere grad omfatter den pågældendes 
arbejdsfunktioner.

§ 3. I de tilfælde, hvor der ikke findes nogen sammenlignelig fuldtidsansat i 
samme virksomhed, og hvor der ikke foreligger en kollektiv overenskomst, der 
finder anvendelse, eller som i øvrigt regulerer spørgsmålet, anvendes til sam­
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menligning de kollektive overenskomster, som sædvanligvis er gældende inden 
for vedkommende eller tilsvarende faglige område.

Stk. 2. Hvor det er hensigtsmæssigt, anvendes princippet om forholdsmæssig 
aflønning og forholdsmæssige rettigheder for en deltidsansat, der ikke er omfat­
tet af en kollektiv overenskomst.

§ 4. Fortolkning og brud på Aftalen eller en af de i § 2 nævnte aftaler eller 
overenskomster afgøres efter de derom gældende fagretlige regler, medmindre 
lønmodtageren ikke er omfattet af en kollektiv overenskomst.

Stk. 2. En lønmodtager, hvis sag i medfør af stk. 1 ikke afgøres efter fagretli­
ge regler, og hvis rettigheder efter loven er krænket, kan tilkendes en godtgørel­
se.

Stk. 3. En lønmodtager, hvis sag i medfør af stk. 1 ikke afgøres efter fagretli­
ge regler, og hvis løn i strid med loven er lavere end en sammenlignelig fuld­
tidsansats, har krav på forskellen.

Stk. 4. Afskediges en lønmodtager, hvis sag i medfør af stk. 1 ikke afgøres 
efter fagretlige regler, fordi denne har fremsat krav i henhold til denne lov, skal 
arbejdsgiveren betale en godtgørelse.

Stk. 5. For lønmodtagere, der er omfattet af en kollektiv overenskomst, kan 
sager om krænkelse af rettighederne efter §§ 1-3 sammenholdt med stk. 2-4, 
som ikke kan behandles ad fagretlig vej, afgøres af de civile domstole.

§ 4 a. Under ansættelsen har en lønmodtager og en arbejdsgiver ret til at aftale, 
at lønmodtageren arbejder på deltid, uanset direkte eller indirekte hindringer 
eller begrænsninger i denne ret, f.eks. i medfør af kollektiv overenskomst, 
sædvane eller praksis. Krav om en timegrænse på ikke over 15 timer ugentligt 
kan dog opretholdes.

Stk. 2. Det står en lønmodtager frit for, om lønmodtageren under forhandlin­
ger med arbejdsgiveren om en eventuel deltidsansættelse ønsker at være ledsa­
get af en rådgiver.

Stk. 3. Afskediges en lønmodtager, fordi lønmodtageren har afslået at arbejde 
på deltid, eller fordi lønmodtageren har anmodet om at arbejde på deltid, har 
lønmodtageren ret til en godtgørelse.

Stk. 4. Hvis en lønmodtager påviser faktiske omstændigheder, som giver 
anledning til at formode, at afskedigelsen skyldes de i stk. 3 nævnte grunde, 
påhviler det arbejdsgiveren at bevise, at afskedigelsen ikke skyldes, at lønmod­
tageren har afslået at arbejde på deltid, eller at lønmodtageren har anmodet om 
at arbejde på deltid.

Stk. 5. § 4, stk. 1 og 5, finder tilsvarende anvendelse på sager om overtrædel­
se af stk. 3.
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Stk. 6. Bestemmelserne i Bilag A-D skal fortolkes i overensstemmelse med 
stk. 1 og 3.

Overgangsbestemmelser
Lov nr. 443 af 7. juni 2001:
§ 5. Loven træder i kraft dagen efter bekendtgørelsen i Lovtidende.

Lov nr. 433 af 10. juni 2002:
§ 2. Loven træder i kraft den 1. juli 2002. For så vidt angår bestemmelser, 
sædvaner eller praksis i eller i medfør af kollektive overenskomster, har loven 
først virkning fra det tidspunkt, til hvilket den pågældende overenskomst kan 
opsiges til ophør.

§ 6. Loven gælder ikke for Færøerne og Grønland.
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Bilag A

Landsorganisationen i Danmark Dansk Arbejdsgiverforening 
Aftale om implementering af direktivet om deltidsarbejde

Med henvisning til hovedorganisationernes generelle aftale om procedure for 
implementering af EF-direktiver af I .ju li 1996 er der med virkning fra den 20. 
januar 2001 indgået følgende supplerende aftale for at implementere EF-direk- 
tiv nr. 97/81 af 15. december 1997 om rammeaftalen vedrørende deltidsarbejde, 
der er indgået af Unice, CEEP og EFS (»deltidsdirektivet«).

Direktivet vedhæftes som bilag.

§ 1. Gyldighedsområde
Denne aftale omfatter deltidsansatte på DA/LO-området, som er omfattet af en 
kollektiv overenskomst inden for dette område, og som ikke ved gyldig aftale 
er eller måtte blive sikret de rettigheder, der følger af direktivet.

Aftalen gælder med forbehold for mere specifikke fællesskabsbestemmelser 
og i særdeleshed fællesskabsbestemmelser vedrørende ligebehandling af eller 
lige muligheder for mænd og kvinder.

§ 2. Aftalens formål
Aftalens formål er
a. at skabe grundlag for fjernelse af forskelsbehandling og en forbedring af 
kvaliteten af deltidsarbejde,
b. at lette udviklingen af deltidsarbejde på frivillig basis og bidrage til en 
fleksibel tilrettelæggelse af arbejdstiden på en måde, der tager hensyn til beho­
vene hos arbejdsgivere og arbejdstagere.

§ 3. Definitioner
I denne aftale forstås ved
1. »deltidsansat« en ansat, hvis normale arbejdstid beregnet på en ugentlig basis 
eller i gennemsnit over en ansættelsesperiode på op til et år er lavere end den 
normale arbejdstid for en sammenlignelig fuldtidsansat,
2. »en sammenlignelig fuldtidsansat« en fuldtidsansat i samme virksomhed, der 
har samme type ansættelseskontrakt eller ansættelsesforhold, og som er invol­
veret i samme eller tilsvarende arbejde/beskæftigelse. Der tages ved sammen­
ligningen hensyn til andre forhold, der kan omfatte anciennitet, kvalifikatio­
ner/færdigheder.

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

§ 4. Princippet om ikke-forskelsbehandling
Hvad angår ansættelsesvilkår, må deltidsansatte ikke behandles på en mindre 
gunstig måde end sammenlignelige fuldtidsansatte, udelukkende fordi de 
arbejder på deltid, medmindre forskelsbehandlingen er begrundet i objektive 
forhold.

Princippet om forholdsmæssig aflønning og forholdsmæssige rettigheder, jf. 
princippet om pro rata temporis, anvendes i forhold til de rettigheder, som 
følger af kollektive overenskomster.

Når det er hensigtsmæssigt og berettiget af objektive grunde, kan overens­
komstparterne gøre adgangen til særlige ansættelsesvilkår afhængig af betingel­
ser som anciennitet, arbejdstid og indtjening.

Betingelser i relation til deltidsansattes adgang til særlige ansættelsesvilkår 
skal under hensyntagen til princippet om ikke-forskelsbehandling som anført 
i stk. 1 tages op til overvejelse med jævne mellemrum.

§ 5. Muligheder for deltidsarbejde
I forhold til denne aftales formål, jf. § 2, og princippet om ikke-forskelsbehand­
ling, jf. § 4, er der enighed om følgende:

Hvis overenskomstparterne identificerer hindringer, der kan begrænse 
mulighederne for deltidsarbejde, da bør disse tages op til overvejelse med hen­
blik på en eventuel fjernelse heraf.

En arbejdstagers afvisning af at blive overført fra fuldtids- til deltidsarbejde 
eller omvendt bør ikke i sig selv repræsentere en gyldig begrundelse for afske­
digelse, uden at dette berører muligheden for afskedigelse i overensstemmelse 
med national lovgivning, kollektive aftaler eller praksis af andre årsager såsom 
dem, der måtte opstå som følge af den berørte virksomheds driftskrav.

Med forbehold for kollektiv overenskomst, praksis m.v. bør arbejdsgiveren 
inden for rammerne af bestemmelser om deltidsansatte i den for ansættelsesfor­
holdet gældende kollektive overenskomst så vidt muligt tage følgende op til 
overvejelse:
a. Anmodninger fra arbejdstagere om overførsel fra fuldtids- til deltidsarbejde, 

der bliver ledig i virksomheden,
b. anmodninger fra arbejdstagere om overførsel fra deltids- til fuldtidsarbejde 

eller om forøgelse af deres arbejdstid, hvis muligheden opstår,
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c. tilvejebringelse af rettidig information om ledige deltids- og fuldtidsstillinger 
i virksomheden med henblik på at lette overførsel fra fuld tid til deltid eller 
omvendt,

d. foranstaltninger til lettelse af adgangen til deltidsarbejde for arbejdstagere 
omfattet af denne aftale, og hvor det er hensigtsmæssigt til lettelse af deltids­
ansattes adgang til erhvervsfaglig uddannelse med henblik på at øge deres 
karrieremuligheder og erhvervsfaglige mobilitet,

e. tilvejebringelse af hensigtsmæssig information om deltidsarbejde i virksom­
heden til eksisterende organer, der repræsenterer arbejdstagerne.

§ 6. Ikrafttræden
Aftalen træder i kraft den 20. januar 2001.

§ 7. Ophør
Aftalen kan opsiges med 6 måneders varsel til en 1. juli. Ønsker en af organisa­
tionerne ændringer i aftalen, skal den 6 måneder forud for opsigelsen underrette 
den anden aftalepart herom, hvorefter der uden konfliktadgang optages forhand­
linger herom med det formål at opnå enighed og derved undgå opsigelse af 
aftalen.

Selvom aftalen er opsagt, er parterne forpligtet til at overholde dens bestem­
melser, indtil anden aftale træder i stedet eller direktivet ændres.

§ 8. Bestemmelser i kollektive overenskomster/implementeringsaftaler
Bestemmelser i kollektive overenskomster og aftaler i henhold til disse samt 
bestemmelser i implementeringsaftaler har virkning forud for denne aftale, 
såfremt de gyldigt implementerer bestemmelserne i deltidsdirektivet.

Nærværende aftale berører ikke den beskyttelse, som deltidsansatte har efter 
de mellem parterne gældende overenskomster.

§ 9. Fagretlig behandling
Såfremt der opstår en uoverensstemmelse om adgangen til de rettigheder, der 
fremgår af nærværende aftale, behandles sådanne uoverensstemmelser efter de 
sædvanlige fagretlige og arbejdsretlige regler. Hvor sådanne regler ikke forelig­
ger, gælder princippet i arbejdsretslovens § 22, hvorefter den til enhver tid 
mellem DA og LO gældende norm for regler for behandling af faglig strid 
finder anvendelse.

København, den 9/1-2001
Landsorganisationen i Danmark Dansk Arbejdsgiverforening 
Hans Jensen sign. Jørn Neergaard Larsen sign.
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Bilag B

Aftale om implementering af deltidsdirektivet
Med henblik på implementering af Rådets direktiv 97/81/EF af 15. december 
1997 om rammeaftalen vedrørende deltidsarbejde, der er indgået af Unice, 
CEEP og EFS (EFT nr. L 14, side 9), aftales følgende:

§ 1. Rådets direktiv 97/81 /E F af 15. december 1997 om rammeaftalen vedrøren­
de deltidsarbejde, der er indgået af Unice, CEEP og EFS, jf. bilag A, gælder 
inden for det område, der dækkes af aftaler og overenskomster indgået på den 
ene side af eller efter bemyndigelse fra Finansministeriet og på den anden side 
af de underskrivende centralorganisationer eller organisationer, der er tilsluttet 
disse.

§ 2. Deltidsansatte, der arbejder som løst ansatte, undtages fra rammeaftalens 
bestemmelser.

§ 3. Rammeaftalens anvendelsesområde, jf. § 2, samt betingelser i relation til 
deltidsansattes adgang til særlige ansættelsesvilkår tages op til overvejelse i 
forbindelse med aftale- og overenskomstfornyelse, hvis en af parterne anmoder 
om det.

§ 4. Hvis der vedtages ændringer i relevant lovgivning, kan hver af parterne 
kræve forhandling om lovændringens eventuelle aftalemæssige konsekvenser.

§ 5. Aftalen har virkning fra 1. april 1999 og kan opsiges skriftligt med 3 må­
neders varsel til en 1. april, dog tidligst til 1. april 2002.

København, den 2. september 1999

Statsansattes Kartel Niels Juul
Statstjenestemændenes Centralorganisation II Tommy Agerskov Thomsen 
Akademikernes Centralorganisation Svend M. Christensen 
Lærernes Centralorganisation Annie Herfort Andersen 
Overenskomstansattes Centralorganisation Finn Busse Jensen 
Finansministeriet P.M.V. E.B. Lisa Engmann
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Protokollat
Parterne lægger til grund, at de pr. 1. april 1999 gældende aftaler og overens­
komster indgået på den ene side af Finansministeriet og på den anden side af de 
underskrivende centralorganisationer eller organisationer, der er tilsluttet disse, 
er i overensstemmelse med direktivet.

Bilag C

Rammeaftale om deltidsarbejde
Kommunernes Landsforening 
Amtsrådsforeningen 
Københavns Kommune 
Frederiksberg Kommune
Kommunale Tjenestemænd og Overenskomstansatte

Bemærkninger til aftalen
Almindelige bemærkninger til aftalen
De europæiske arbejdsmarkedsparter (CEEP, Unice og EFS*) indgik den 6. juni 
1997 en rammeaftale vedrørende deltidsarbejde. Rammeaftalen er en del af 
direktiv 97/18/EF, som EU's Ministerråd vedtog den 15. december 1997. I 
lighed med direktivet om forældreorlov er der således tale om en aftale indgået 
mellem arbejdsmarkedsparterne på europæisk plan.

Det kan i henhold til rådets direktiv artikel 2 overlades til arbejdsmarkedets 
parter på nationalt plan at implementere direktivet. (Amts)kommunerne og 
KTO har ønsket at benytte denne mulighed for at implementere direktivet der 
har karakter af en rammeaftale på det (amts)kommunale område i Danmark.

(Amts)kommunerne og KTO har i forbindelse med indgåelse af rammeafta­
len om deltidsarbejde skullet sikre, at implementeringen, herunder formulerin­
gerne i aftalen, er i overensstemmelse med gældende EU-ret.

Parterne forudsætter, at der i de enkelte overenskomster sker en henvisning 
til denne aftale, og at der i den forbindelse sker en tilretning i fornødent om­
fang, således at overenskomstbestemmelserne ikke er i strid med nærværende 
aftale. Efter § 6, 2, i de europæiske parters rammeaftale kan gennemførelsen af 
direktivet ikke begrunde en forringelse af forholdene i det enkelte medlemsland. 

Specielle bemærkninger til aftalen
Såvel parterne på det europæiske arbejdsmarked som de (amts)kommunale 

arbejdsgiverparter og KTO lægger vægt på foranstaltninger, der letter adgangen 
til deltidsarbejde for mænd og kvinder med henblik på
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forberedelse til pensionering,
at lette forening af arbejds- og familieliv samt
at lette udnyttelse af uddannelsesmuligheder til forbedring af deres kvalifikatio­
ner og karrieremuligheder
til gensidig fordel for arbejdsgiver og arbejdstagere.
Foranstaltningerne skal understøtte udviklingen af arbejdspladsen.

§ 1. Formål
Stk. I. Formålet med nærværende rammeaftale er
a) at skabe grundlag for at fjerne forskelsbehandling af deltidsansatte i 

forhold til fuldtidsansatte og at forbedre kvaliteten af deltidsarbejde samt
b) at lette udviklingen af deltidsarbejde på frivillig basis og bidrage til en 

fleksibel tilrettelæggelse af arbejdstiden på en måde, der tager hensyn til beho­
vene hos (amts)kommunerne og lønmodtagerne.

§ 2. Anvendelsesområde
Stk. I. Rammeaftalen omfatter (amts)kommunalt ansatte samt ansatte ved 

selvejende institutioner mv., hvor (amts)kommunale overenskomster/aftaler mv. 
gælder.

Aftalen omfatter ikke løst ansatte. Med hensyn til definitionen af sådanne 
ansættelser henvises til de enkelte overenskomster eller gældende praksis.

§ 3. Definitioner
Stk. 1. Deltidsansat: en ansat, hvis normale arbejdstid, beregnet på en ugentlig 
basis eller i gennemsnit over en ansættelsesperiode på op til et år, er lavere end 
den normale arbejdstid fo ren  sammenlignelig fuldtidsansat.

Stk. 2. En sammenlignelig fuldtidsansat: en fuldtidsansat i samme (amts) 
kommune/ansættelsessted, der har samme type ansættelseskontrakt eller ansæt­
telsesforhold, og som er involveret i samme eller tilsvarende arbejde/be­
skæftigelse, idet der tages hensyn til andre forhold, der kan omfatte anciennitet, 
kvalifikationer/færdigheder.

Hvor der ikke findes nogen sammenlignelig fuldtidsansat i samme (amts) 
kommune/ansættelsessted, skal sammenligningen ske ved henvisning til den 
kollektive overenskomst/aftale, som er den sædvanligt gældende for tilsvarende 
arbejde. Hvis der ikke findes en kollektiv overenskomst/aftale, skal sammenlig­
ningen ske i forhold til praksis på det (amts)kommunale arbejdsmarked.

§ 4. Princippet om ikke-forskelsbehandling
Stk. J. Hvad angår ansættelsesvilkår, må deltidsansatte ikke behandles på en 

mindre gunstig måde end sammenlignelige fuldtidsansatte, udelukkende fordi
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de arbejder på deltid, medmindre forskelsbehandlingen er begrundet i objektive 
forhold.

Stk. 2. Hvor det er hensigtsmæssigt, gælder princippet om forholdsmæssig 
aflønning og forholdsmæssige rettigheder.

Bemærkning:
I § 4, 1, i direktivet (bilaget) fremgår det: »Hvor det er hensigtsmæssigt, gælder 
princippet om pro rata temporis«.

Pro rata temporis indebærer, at rettigheder udmøntes i forhold til arbejdsti­
den.

Parterne er enige om, at dette princip normalt er gældende for såvel størrel­
sen af lønnen som øvrige rettigheder.

Dette vil f.eks. sige, at en medarbejder ansat 10 timer pr. uge er berettiget til 
en løn svarende til 10/37 i forhold til en sammenlignelig medarbejder på fuld 
tid.

Stk. 3. For deltidsansatte med en gennemsnitlig ugentlig arbejdstid på 10 
timer og derover gælder tilsvarende bestemmelser som for en sammenlignelig 
fuldtidsansat, dog således at hidtidige regler om forholdsmæssige rettigheder 
(herunder aflønning) i den enkelte overenskomst/aftale gælder.

Stk. 4. Deltidsansatte med en gennemsnitlig ugentlig arbejdstid på under 10 
timer om ugen bevarer deres rettigheder i henhold til gældende bestemmel­
ser/praksis.

§ 5. Muligheder for deltidsarbejde
Stk. I. De (amts)kommunale arbejdsgivere og de enkelte organisationer er 

forpligtede til at gennemgå de enkelte overenskomster/aftaler og identificere 
eventuelle hindringer for deltidsarbejde, samt, hvor sådanne hindringer forelig­
ger, at lette muligheden for og udviklingen af deltidsarbejde på frivillig basis, 
jf. §§ 1 .b og 5 i de europæiske arbejdsmarkedsparters rammeaftale om deltids­
arbejde.

Bemærkning:
Rammeaftalens parter er enige om, at der i alle overenskomster bør åbnes 
mulighed for, at den ansatte efter eget ønske kan overgå til deltid, hvis det i 
øvrigt er foreneligt med tjenesten, og udefrakommende bør kunne opnå deltids­
beskæftigelse.

Stk. 2.
a) Nedsættelsen af tærskelværdien til 10 timer medfører, at overenskomster og 

aftaler ændres i overensstemmelse hermed. Det indebærer, at eksisterende 
bestemmelser, der bygger på denne tærskelværdi, tilsvarende tilrettes.
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b) De lokale parter bør identificere og tage op til overvejelse, om der er lokale 
hindringer, der kan begrænse mulighederne for deltidsarbejde, og, hvor det 
er hensigtsmæssigt, at fjerne sådanne hindringer.
Stk. 3. En ansats afvisning af at blive overført fra fuldtids- til deltidsarbejde 

eller omvendt bør ikke i sig selv repræsentere en gyldig begrundelse for afske­
digelse. Dette bør ikke berøre muligheden for afskedigelse i overensstemmelse 
med de gældende afskedigelsesregler eller praksis af andre årsager såsom dem, 
der måtte opstå som følge af (amts)kommunale driftskrav.

Stk. 4. Så vidt muligt bør den enkelte (amts)kommune/arbejdsgiver tage 
følgende op til overvejelse:
a) Anmodning fra den ansatte om overførsel fra fuldtids- til deltidsarbejde/- 

stilling, der bliver ledig i (amts)kommunen/ansættelsesstedet,
b) anmodning fra den ansatte om overførsel fra deltids- til fuldtidsarbejde/-stil- 

ling eller om en forøgelse af dennes arbejdstid, hvis muligheden opstår,
c) at tilvejebringe rettidig information om ledige deltids- og fuldtidsstillinger 

i (amts)kommunen/ansættelsesstedet med henblik på at lette overførsel fra 
fuld tid til deltid eller omvendt,

d) foranstaltninger til lettelse af adgangen til deltidsarbejde på alle niveauer i 
(amts)kommunen/ansættelsesstedet, herunder faglærte stillinger og lederstil­
linger, og, hvor det er hensigtsmæssigt, til lettelse af deltidsansatte adgang 
til erhvervsfaglig uddannelse med henblik på at øge deres karrieremuligheder 
og erhvervsfaglige mobilitet,

e) at tilvejebringe hensigtsmæssig information om mulighederne for deltidsar­
bejde i (amts)kommunen/ansættelsesstedet i samarbejds- og MED-udvalge- 
ne.

§ 6. Tvister
Stk. 1. Uoverensstemmelser om denne aftale kan rejses efter aftale vedrøren­

de behandling af retstvister om aftaler indgået mellem de (amts)kommunale 
arbejdsgiverparter og Kommunale Tjenestemænd og Overenskomstansatte af 
17. maj 1991.

§ 7. Ikrafttræden, genforhandling og opsigelse
Stk. I. Aftalen træder i kraft den 1. januar 2001.
For ansatte, der ikke er omfattet af kollektive overenskomster/aftaler, træder 

denne rammeaftale ligeledes i kraft den 1. januar 2001.
Stk. 2. Anvendelsesområdet, jf. § 2, bør tages op til overvejelse ved de 

følgende overenskomstfornyelser med henblik på at fastlægge, om de objektive 
grunde for afgrænsningen stadig er til stede.
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Stk. 3. Deltidsansættelsesvilkår, jf. § 4, stk. 3, bør tages op til overvejelse ved 
de følgende overenskomstfornyelser under hensyn til princippet om ikke- 
forskelsbehandling, jf. § 4, stk. 1.

Stk. 4. Denne aftale bør ved næste overenskomstrevision tages op til fornyet 
drøftelse.

Parterne er enige om at tage aftalen op i forbindelse med næste overen­
skomstfornyelse med henblik på en økonomisk genovervejelse af § 4, stk. 3 og 
4 og en genovervejelse af § 5 mv.

Stk. 5. Aftalen kan af parterne opsiges med 3 måneders varsel. Opsigelsen 
skal ske skriftligt.

Selv om aftalen er opsagt, er parterne dog forpligtet til at overholde dens 
bestemmelser, indtil en anden aftale træder i stedet.

København den 24. juni 1999

For Kommunernes Landsforening 
Ole Andersen 
Kent Lassen

For Amtsrådsforeningen 
Benny C. Hansen 
Per Korshøj

For Københavns Kommune 
Jan Tønners 
Anne-Grete Veraae

For Frederiksberg Kommune 
Lars Due Østerbye 
Allan Graversen

For Kommunale Tjenestemænd og Overenskomstansatte 
Poul Winckler 
Signe F. Nielsen
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Bilag D

Bemærkninger til rammeaftale om deltidsarbejde
Almindelige bemærkninger
De europæiske arbejdsmarkedsparter (CEEP, Unice og EFS) indgik den 6. juni 
1997 en rammeaftale vedrørende deltidsarbejde. Rammeaftalen er en del af 
direktiv 97/18/EF, som EU's Ministerråd vedtog den 15. december 1997. 1 
lighed med direktivet om forældreorlov er der således tale om en aftale indgået 
mellem arbejdsmarkedsparterne på europæisk plan.

Det kan i henhold til Rådets direktiv artikel 2 overlades til arbejdsmarkedets 
parter på nationalt plan at implementere direktivet. FHS og H:S har ønsket at 
benytte denne mulighed for at implementere direktivet der har karakter af en 
rammeaftale i H:S.

H:S og FHS har i forbindelse med indgåelse af rammeaftalen om deltidsar­
bejde skullet sikre, at implementeringen, herunder formuleringerne i aftalen, er 
i overensstemmelse med gældende EU-ret.

Parterne forudsætter, at der i de enkelte overenskomster sker en henvisning 
til denne aftale, og at der i den forbindelse sker en tilretning i fornødent om ­
fang, således at overenskomstbestemmelserne ikke er i strid med nærværende 
aftale. Efter § 6, 2, i de europæiske parters rammeaftale kan gennemførelsen af 
direktivet ikke begrunde en forringelse af forholdene i det enkelte medlemsland.

Specielle bem æ rkninger til aftalen
Såvel parterne på det europæiske arbejdsmarked som H:S og FHS lægger vægt 
på foranstaltninger, der letter adgangen til deltidsarbejde for mænd og kvinder 
med henblik på
-  forberedelse til pensionering,
-  at lette forening af arbejds- og familieliv samt
-  at lette udnyttelse af uddannelsesmuligheder til forbedring af deres kvalifika­

tioner og karrieremuligheder

til gensidig fordel for arbejdsgiver og arbejdstagere.
Foranstaltningerne skal understøtte udviklingen af arbejdspladsen.

H:S Direktionen, den 18. februar 2000

Med venlig hilsen 
Erik Møller

Rammeaftale om deltidsarbejde 1999
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Rammeaftale om deltidsarbejde 

§ 1. Formål
Formålet med nærværende rammeaftale er
a. at skabe grundlag for at fjerne forskelsbehandling af deltidsansatte i forhold 

til fuldtidsansatte og at forbedre kvaliteten af deltidsarbejde samt
b. at lette udviklingen af deltidsarbejde på frivillig basis og bidrage til en 

fleksibel tilrettelæggelse af arbejdstiden på en måde, der tager hensyn til 
behovene på H:S- institutionerne og hos lønmodtagerne.

§ 2. Anvendelsesområde
Rammeaftalen omfatter ansatte
-  i H:S med tilhørende institutioner
-  ved Amager Hospital
-  ved selvejende institutioner, hvormed H:S har indgået driftsoverenskomst, 

og for hvilke H:S med bindende virkning kan indgå aftaler om løn- og 
ansættelsesvilkår.
Aftalen omfatter ikke løst ansatte. Med hensyn til definitionen af sådanne 

ansættelser henvises til de enkelte overenskomster eller gældende praksis.

§ 3. Definitioner
Deltidsansat: en ansat, hvis normale arbejdstid beregnet på en ugentlig basis 
eller i gennemsnit over en ansættelsesperiode på op til et år er lavere end den 
normale arbejdstid for en sammenlignelig fuldtidsansat.

Stk. 2. En sammenlignelig fuldtidsansat: en fuldtidsansat på samme ansættel­
sessted/i H:S, der har samme type ansættelseskontrakt eller ansættelsesforhold, 
og som er involveret i samme eller tilsvarende arbejde/beskæftigelse, idet der 
tages hensyn til andre forhold, der kan omfatte anciennitet, kvalifikationer/fær­
digheder.

Hvor der ikke findes nogen sammenlignelig fuldtidsansat på samme ansæt­
telsessted/i H:S, skal sammenligningen ske ved henvisning til den kollektive 
overenskomst/aftale, som er den sædvanligt gældende for tilsvarende arbejde. 
Hvis der ikke findes en kollektiv overenskomst/aftale, skal sammenligningen 
ske i forhold til praksis på det øvrige offentlige arbejdsmarked.

§ 4. Princippet om ikke-forskelsbehandling
Hvad angår ansættelsesvilkår, må deltidsansatte ikke behandles på en mindre 
gunstig måde end sammenlignelige fuldtidsansatte, udelukkende fordi de 
arbejder på deltid, medmindre forskelsbehandlingen er begrundet i objektive 
forhold.
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Stk. 2. Hvor det er hensigtsmæssigt, gælder princippet om forholdsmæssig 
aflønning og forholdsmæssige rettigheder.

Bemærkning:
I § 4, 1, i direktivet (bilaget) fremgår det: »Hvor det er hensigtsmæssigt, gælder 
princippet om pro rata temporis«.

Pro rata temporis indebærer, at rettigheder udmøntes i forhold til arbejdsti­
den.

Parterne er enige om, at dette princip normalt er gældende for såvel størrel­
sen af lønnen som øvrige rettigheder.

Dette vil f.eks. sige, at en medarbejder ansat 10 timer pr. uge er berettiget til 
en løn svarende til 10/37 i forhold til en sammenlignelig medarbejder på fuld 
tid.

Stk. 3. For deltidsansatte med en gennemsnitlig ugentlig arbejdstid på 10 
timer og derover gælder tilsvarende bestemmelser som for en sammenlignelig 
fuldtidsansat, dog således at hidtidige regler om forholdsmæssige rettigheder 
(herunder aflønning) i den enkelte overenskomst/aftale gælder.

Stk. 4. Deltidsansatte med en gennemsnitlig ugentlig arbejdstid på under 10 
timer om ugen bevarer deres rettigheder i henhold til gældende bestemmel­
ser/praksis.

§ 5. Muligheder for deltidsarbejde
H:S og de enkelte organisationer er forpligtede til at gennemgå de enkelte 
overenskomster/aftaler og identificere eventuelle hindringer for deltidsarbejde, 
samt, hvor sådanne hindringer foreligger, at lette muligheden for og udviklin­
gen af deltidsarbejde på frivillig basis, jf. §§ lb  og 5 i de europæiske arbejds­
markedsparters rammeaftale om deltidsarbejde.

Bemærkning:
Rammeaftalens parter er enige om, at der i alle overenskomster bør åbnes 
mulighed for, at den ansatte efter eget ønske kan overgå til deltid, hvis det i 
øvrigt er foreneligt med tjenesten, og udefrakommende bør kunne opnå deltids­
beskæftigelse.

Stk. 2.
a) Nedsættelsen af tærskelværdien til 10 timer medfører, at overenskomster og 

aftaler ændres i overensstemmelse hermed. Det indebærer, at eksisterende 
bestemmelser, der bygger på denne tærskelværdi, tilsvarende tilrettes.

b) De lokale parter bør identificere og tage op til overvejelse, om der er lokale 
hindringer, der kan begrænse mulighederne for deltidsarbejde, og, hvor det 
er hensigtsmæssigt, at fjerne sådanne hindringer.
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Stk. 3. En ansats afvisning af at blive overført fra fuldtids- til deltidsarbejde 
eller omvendt bør ikke i sig selv repræsentere en gyldig begrundelse for afske­
digelse. Dette bør ikke berøre muligheden for afskedigelse i overensstemmelse 
med de gældende afskedigelsesregler eller praksis af andre årsager såsom dem, 
der måtte opstå som følge af H:S driftskrav.

Stk. 4. Så vidt muligt bør H:S/den enkelte H:S-institution tage følgende op 
til overvejelse:
a. Anmodning fra den ansatte om overførsel fra fuldtids- til deltidsarbejde/-stil- 

ling, der bliver ledig i H:S/H:S-institutionen,
b. anmodning fra den ansatte om overførsel fra deltids- til fuldtidsarbejde/-stil- 

ling eller om en forøgelse af dennes arbejdstid, hvis muligheden opstår,
c. at tilvejebringe rettidig information om ledige deltids- og fuldtidsstillinger 

i H:S/H:S-institutionen med henblik på at lette overførsel fra fuld tid til 
deltid eller omvendt,

d. foranstaltninger til lettelse af adgangen til deltidsarbejde på alle niveauer i 
H:S/H:S-institutionen, herunder faglærte stillinger og lederstillinger, og, hvor 
det er hensigtsmæssigt, til lettelse af deltidsansatte adgang til erhvervsfaglig 
uddannelse med henblik på at øge deres karrieremuligheder og erhvervsfagli­
ge mobilitet,

e. at tilvejebringe hensigtsmæssig information om mulighederne for deltidsar­
bejde i H:S/H:S-institutionerne i samarbejdsudvalgene.

§ 6. Tvister
Uoverensstemmelser om denne aftale kan rejses efter aftale vedrørende behand­
ling af retstvister om aftaler indgået mellem FHS og H:S.

§ 7. Ikrafttræden, genforhandling og opsigelse
Aftalen træder i kraft den 1. januar 2001.
For ansatte der ikke er omfattet af kollektive overenskomster/aftaler træder 
denne rammeaftale ligeledes i kraft den 1. januar 2001.

Stk. 2. Anvendelsesområdet, jf. § 2, bør tages op til overvejelse ved de 
følgende overenskomstfornyelser med henblik på at fastlægge, om de objektive 
grunde for afgrænsningen stadig er til stede.

Stk. 3. Deltidsansættelsesvilkår, jf. § 4, stk. 3, bør tages op til overvejelse ved 
de følgende overenskomstfornyelser under hensyn til princippet om ikke- 
forskelsbehandling, jf. § 4, stk. 1.

Stk. 4. Denne aftale bør ved næste overenskomstrevision tages op til fornyet 
drøftelse.
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Parterne er enige om at tage aftalen op i forbindelse med næste overens­
komstfornyelse med henblik på en økonomisk genovervejelse af § 4, stk. 3 og
4 og en genovervejelse af § 5 mv.

Stk. 5. Aftalen kan af parterne opsiges med 3 måneders varsel. Opsigelsen 
skal ske skriftligt.

Selv om aftalen er opsagt, er parterne dog forpligtet til at overholde dens 
bestemmelser, indtil en anden aftale træder i stedet.

København den 13. oktober 1999

For Hovedstadens Sygehusfællesskab:
Niels Paludan

For Forhandlingsfællesskabet for Hovedstadens Sygehusfællesskab:
Poul W inckler/ Signe F. Nielsen
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Bilag 3: ILO’s deltidskonvention

C175 Part-Time Work Convention, 1994
(Ikke ratificeret af Danmark)

The General Conference of the International Labour Organization,

Having been convened at Geneva by the Governing Body of the International 
Labour Office, and having met in its 81st Session on 7 June 1994, and

Noting the relevance, for part-time workers, of the provisions of the Equal 
Remuneration Convention, 1951, the Discrimination (Employment and Occupa­
tion) Convention, 1958, and the Workers with Family Responsibilities Conven­
tion and Recommendation, 1981, and

Noting the relevance for these workers of the Employment Promotion and 
Protection against Unemployment Convention. 1988, and the Employment 
Policy (Supplementary Provisions) Recommendation, 1984, and

Recognizing the importance of productive and freely chosen employment for 
all workers, the economic importance of part-time work, the need for employ­
ment policies to take into account the role of part-time work in facilitating 
additional employment opportunities, and the need to ensure protection for part- 
time workers in the areas of access to employment, working conditions and 
social security, and

Having decided upon the adoption of certain proposals with regard to part- 
time work, which is the fourth item on the agenda of the session, and

Having determined that these proposals shall take the form of an internatio­
nal Convention;

adopts this twenty-fourth day of June of the year one thousand nine hundred 
and ninety-four the following Convention, which may be cited as the Part-Time 
Work Convention, 1994:

Article 1
For the purposes of this Convention:
(a) the term part-time worker means an employed person whose normal hours 

of work are less than those of comparable full-time workers;
(b) the normal hours of work referred to in subparagraph (a) may be calculated 

weekly or on average over a given period of employment;
(c) the term comparable full-time worker refers to a full-time worker who:

(i) has the same type of employment relationship;
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(ii) is engaged in the same or a similar type of work or occupation; and
(iii) is employed in the same establishment or, when there is no com ­

parable full-time worker in that establishment, in the same enterprise 
or, when there is no comparable full-time worker in that enterprise, in 
the same branch of activity,

as the part-time worker concerned:
(d) full-time workers affected by partial unemployment, that is by a collective 

and temporary reduction in their normal hours of work for economic, 
technical or structural reasons, are not considered to be part-time workers.

Article 2
This Convention does not affect more favourable provisions applicable to part- 
time workers under other international labour Conventions.

Article 3
I. This Convention applies to all part-time workers, it being understood that a 
Member may, after consulting the representative organizations of employers 
and workers concerned, exclude wholly or partly from its scope particular 
categories of workers or of establishments when its application to them would 
raise particular problems of a substantial nature.

2. Each Member having ratified this Convention which avails itself of the 
possibility afforded in the preceding paragraph shall, in its reports on the appli­
cation of the Convention under article 22 of the Constitution of the International 
Labour Organization, indicate any particular category of workers or of 
establishments thus excluded and the reasons why this exclusion was or is still 
judged necessary.

Article 4
Measures shall be taken to ensure that part-time workers receive the same 
protection as that accorded to comparable full-time workers in respect of:
(a) the right to organize, the right to bargain collectively and the right to act as 

workers’ representatives:
(b) occupational safety and health;
(c) discrimination in employment and occupation.

Article 5
Measures appropriate to national law and practice shall be taken to ensure that 
part-time workers do not, solely because they work part time, receive a basic 
wage which, calculated proportionately on an hourly, performance-related, or
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piece-rate basis, is lower than the basic wage of comparable full-time workers, 
calculated according to the same method.

Article 6
Statutory social security schemes which are based on occupational activity shall 
be adapted so that part-time workers enjoy conditions equivalent to those of 
comparable full-time workers; these conditions may be determined in propor­
tion to hours of work, contributions or earnings, or through other methods 
consistent with national law and practice.

Article 7
Measures shall be taken to ensure that part-time workers receive conditions 
equivalent to those of comparable full-time workers in the fields of:
(a) maternity protection;
(b) termination of employment;
(c) paid annual leave and paid public holidays; and
(d) sick leave,
it being understood that pecuniary entitlements may be determined in propor­
tion to hours of work or earnings.

Article 8
1. Part-time workers whose hours of work or earnings are below specified 
thresholds may be excluded by a Member:
(a) from the scope of any of the statutory social security schemes referred to 

in Article 6, except in regard to employment injury benefits;
(b) from the scope of any of the measures taken in the fields covered by Article

7, except in regard to maternity protection measures other than those provi­
ded under statutory social security schemes.

2. The thresholds referred to in paragraph 1 shall be sufficiently low as not 
to exclude an unduly large percentage of part-time workers.

3. A Member which avails itself of the possibility provided for in paragraph 
1 above shall:
(a) periodically review the thresholds in force;
(b) in its reports on the application of the Convention under article 22 of the 

Constitution of the International Labour Organization, indicate the thres­
holds in force, the reasons therefore and whether consideration is being 
given to the progressive extension of protection to the workers excluded.

4. The most representative organizations of employers and workers shall be 
consulted on the establishment, review and revision of the thresholds referred 
to in this Article.
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Article 9
1. Measures shall be taken to facilitate access to productive and freely chosen 
part-time work which meets the needs of both employers and workers, provided 
that the protection referred to in Articles 4 to 7 is ensured.

2. These measures shall include:
(a) the review of laws and regulations that may prevent or discourage recourse 

to or acceptance of part-time work:
(b) the use of employment services, where they exist, to identify and publicize 

possibilities for part-time work in their information and placement activiti­
es;

(c) special attention, in employment policies, to the needs and preferences of 
specific groups such as the unemployed, workers with family responsibiliti­
es, older workers, workers with disabil ities and workers undergoing educa­
tion or training.

3. These measures may also include research and dissemination of informa­
tion on the degree to which part-time work responds to the economic and social 
aims of employers and workers.

Article 10
Where appropriate, measures shall be taken to ensure that transfer from full­
time to part-time work or vice versa is voluntary, in accordance with national 
law and practice.

Article 11
The provisions of this Convention shall be implemented by laws or regulations, 
except in so far as effect is given to them by means of collective agreements or 
in any other manner consistent with national practice. The most representative 
organizations of employers and workers shall be consulted before any such laws 
or regulations are adopted.

Article 12
The formal ratifications of this Convention shall be communicated to the 
Director-General of the International Labour Office for registration.

Article 13
J. This Convention shall be binding only upon those Members of the Internatio­
nal Labour Organization whose ratifications have been registered with the 
Director-General.

2. It shall come into force 12 months after the date on which the ratifications 
of two Members have been registered with the Director-General.
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3. Thereafter, this Convention shall come into force for any Member 12 
months after the date on which its ratification has been registered.

Article 14
1. A Member which has ratified this Convention may denounce it after the 

expiration of ten years from the date on which the Convention first comes into 
force, by an act communicated to the Director-General of the International 
Labour Office for registration. Such denunciation shall not take effect until one 
year after the date on which it is registered.

2. Each Member which has ratified this Convention and which does not, 
within the year following the expiration of the period of ten years mentioned in 
the preceding paragraph, exercise the right of denunciation provided for in this 
Article, will be bound for another period of ten years and, thereafter, may 
denounce this Convention at the expiration of each period of ten years under the 
terms provided for in this Article.

Article 15
1. The Director-General of the International Labour Office shall notify all 

Members of the International Labour Organization of the registration of all 
ratifications and denunciations communicated to him by the Members of the 
Organization.

2. When notifying the Members of the Organization of the registration of the 
second ratification communicated to him, the Director-General shall draw the 
attention of the Members of the Organization to the date upon which the Con­
vention will come into force.

Article 16
The Director-General of the International Labour Office shall communicate to 
the Secretary-General of the United Nations for registration in accordance with 
Article 102 of the Charter of the United Nations full particulars o f all ratifica­
tions and acts of denunciations registered by him in accordance with the provi­
sions of the preceding Articles.

Article 17
At such times as it may consider necessary, the Governing Body of the Interna­
tional Labour Office shall present to the General Conference a report on the 
working of this Convention and shall examine the desirability of placing on the 
agenda of the Conference the question of its revision in whole or in part.

96



Bilag 3. IL O ’s deltidskonvention

Article 18
I. Should the Conference adopt a new Convention revising this Convention in 
whole or in part, then, unless the new Convention otherwise provides -
(a) the ratification by a Member of the new revising Convention shall ipso jure 

involve the immediate denunciation of this Convention, notwithstanding the 
provisions of Article 14 above, if and when the new revising Convention 
shall have come into force;

(b) as from the date when the new revising Convention comes into force this 
Convention shall cease to be open to ratification by the Members.

2. This Convention shall in any case remain in force in its actual form and 
content for those Members which have ratified it but have not ratified the 
revising Convention.

Article 19
The English and French versions of the text o f this Convention are equally 
authoritative.
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15-tim ers græ nsen for tilladelige deltid sbe­
g ræ nsn inger 19

8-tim ersgræ nsen , funktionæ rlovens 3 7  ff

A dgangen til at indføre deltid , a rbejds­
giverens 3 ff

A fskedigelse,
–  p .g .a. deltid  51 ff
–  sanktionen fo r ulovlig  a. 62
A fsked igelsesbesky ttelse , u tilstræ k­

kelig 58  f
A ftale om  deltid  19 f f
A lm entforb indende v irkning, visse im ple­

m en teringsoverenskom sters 11, 13
A nsæ ttelsesbev isloven  § 1 40
A nsæ ttelsesbev isloven  § 2 stk. 1 40
A nsæ ttelsesbev isloven  § 2, stk. 2, pkt. 9 1
A nsæ ttelsesbev isloven , arbejdstid s­

græ nse 40
A rbejdsfordeling , defin ition  2
A rbejdsforde lingsaflale  51
A rbejdsledersta tus 49
A rbejdsm angel 51
A rbejdsm iljø loven  § 10, stk. 2 47
A rbejdsretsloven § 11 stk. I 58
A rbejdsretsloven  § 12 61
A rbejdsretslovens § 22 57
A rbejdsretten  58
A rbejdsskadeforsik ringsloven , arbejdstids- 

græ nse 42
A rbejdstagerbegrebet 2 f
A rbejdstidsgræ nser i lovgivningen 37
A rbejdstidsreduktion  3 ff
–  ved overenskom stfo rnyelse r 33

B egræ nsn inger for deltidsarbejde,
–  i friheden til at aftale deltid  20  ff
–  overenskom stm æ ssige  1 4 f f
–  overenskom stm æ ssige, sta tistik  6

B evisbedøm m else 54
–  vedr. afsked igelsesgrunden  52 f f
B evisbyrde 53
B indende karakter, de ltidsafta ler 29
B odsansvar fo r k ræ nkelse a f  deltids- 

reglerne 61
B øden, tjenestem æ nds for arbejdsned læ g­

gelser 31
B ørnepasn ingsorlovsloven  41

D A /L O -im plem enteringsoverenskom sten , 
tekst 78 f f

D agpengeloven  § 3 stk. 1 40
D agpengeloven  § 4 40
D agpengeloven  § 21 40
D agpengeloven , arbejdstidsgræ nse 4 0  f
D elt bevisbyrde 54  
D eltid,
–  defin ition  /
–  defin ition  i relation  til deltids- 

direk tive t 7
–  defin ition  i relation  til ligebehandlings- 

prøvelsen  46
D eltidsd irek tivet 9 f
–  tekst 6 3 f f
D eltidsloven 10. 74 f f
D eltidslovens § 1 12, 13
D eltidslovens § 1, stk. 2 2
D eltidslovens S 2 12
D eltidsloven § 2 stk. 4 13
D eltidsloven S 2 stk. 5 13
D eltidsloven S 3 stk. 1 47
D eltidsloven § 3 stk. 2 45
D eltidsloven § 4 stk. 1 51, 57, 58, 59, 62
D eltidsloven § 4 stk. 2 62
D eltidsloven § 4 stk. 3 62
D eltidsloven § 4 stk. 4 51, 62
D eltidsloven § 4 a stk. 1 12, 19
D eltidsloven § 4 a stk. 2 20
D eltidsloven § 4 a stk. 3 1 2 ,5 1 ,5 2
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D eltidsloven S 4 a stk. 3 58  
D eltidsloven S 4 a stk. 3 62  
D eltidsloven S 4 a stk. 3 62  
D eltidsloven § 4 a stk. 4 52, 55, 57  
D eltidsloven § 4 a stk. 5 58  
D eltidsloven S 4 a stk. 6 12, 52. 62  
D eltidsoverenskom ster 6 
D irekte h indringer e lle r begræ nsn inger for 

friheden til at aftale deltid  20  f f  
D iskrim ination  a f  deltidsansatte , se for­

skelsbehandling  og ligebehandling  
D ispensation , m inisteriel fra im ple- 

m enteringsordn ingen  13 
D om sto lenes kom petence i deltids- 

sager 58, 59 60

E ditionsplig t 53  
E rhvervsuddannelsese lever 19 
E rstatn ing  for m isligho ldelse  fra 

arbejdsg iver 28  
E U -d irek tiver om  deltid  7f f

F aglig voldgift 57  
Fagretlige system  5 7 /
F aktum , en retssags 53  
F erie til de ltidsbeskæ ftigede 34 f  
Ferieloven § 7 stk. I 34  
Ferieloven § 23 stk. 3 
Forhand lingsret, som  begræ nsning for fri­

heden til at aftale deltid  21 
Forho ldsm æ ssig  vederlæ ggelse, deltidsbe- 

skæ ftigedes 30  
F orskelsbehandling , begrebet 45
–  a f  deltidsansatte  3 7  f f , 44 f f
–  a f  deltidsansatte , strid mod den eu ropæ ­

iske ram m eaftale  9
F orskelsløn , tilkendelse a f  62 
F redsp lig len  5
Fri bevæ gelighed, arbejdskraftens 8  
F riheden til at aftale deltid  19 J f  
F riv illig  aftale om  deltid  2 7 /
Fuldtid,
–  defin ition  i relation til ligebehandlings- 

p røvelsen  4 6 f
–  tilbagevenden til 28  
F unktionæ rloven § 1 stk. I 3 7 J f  
F unktionæ rloven § 2 b 51 
F unktionæ rloven, arbejdstidsgræ nse 3 7 J f  
F æ llesm øde 57

G odtgørelse  for k ræ nkelse a f  deltids- 
reglerne 62 

G y ld ighedsom råde, de ltidsafta ler 29

H indringer for friheden til at aftale 
deltid  20 f f  

H jem sendelse, defin ition  2 
H ovedaftalen  § 4 51 
H ovedstadens S ygehusfæ llesskab,
–  im plem enteringsoverenskom ster på 13
–  im plem enteringsoverenskom st, 

tekst 8 7 J f

Ikrafttræ den a f  deltidsloven 19 
IL O -konvention  om  deltid, tekst 9 3 J f  
Im plem entering  a f  deltidsd irek tivet, del- 

tidslovens reg ler om , oversig t 10J f  
Im plem entering  a f  E U -d irek tiver i 

dansk  ret 7 
Im plem ente ringsoverenskom ster 12 f f
–  i h.t. den europæ iske ram m eaftale  9 
Indirekte h indringer e ller begræ nsn inger

for friheden til at aftale deltid  20  f f  
Individuel søgsm ålsret, organ iserede del­

tidsansattes 58  
Indiv iduelle afta ler om  deltid uden for 

o verenskom stom råderne 18

K om m unale im p lem en teringsover­
enskom st, tekst 82 J f  

K om m unernes ansæ ttelsesom råde, im ple­
m enteringsoverenskom ster på 13

L igebehandling  a f  deltidsansatte  3 7 Jf, 
4 4 f f

L igebehandling  p.g.a. køn 42 J f  
L igebehandlingsd irek tivets be tydning for 

de ltid sansæ tte lser 8  
L igebehandlingsloven  S 16 stk. 4 54  
L igebehandlingslovens § 16 a 55  
L igeløn 42 J f
L igelønsd irek tive ts betydning for d e ltid s­

ansæ ttelser 8  
L igelønsloven § 2-5 55  
L igelønslovens § 3 stk. 2 54  
L igelønslovens § 3 stk. 2 55  
L igelønslovens § 6 stk. 2 55  
L igelønslovens § 9 55 
L igelønslovens § 15 stk. I 55
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L øbende ansæ ttelse , retten til at aftale 
deltid  under 20  

L ønbestem m elser som  h indring  for 
deltid  27 

L ønfo rhø je lser til deltidsansatte  33 f  
L ønm odtagerbegrebet, defin ition  2 /  
L ønm æ ssige konsekvenser a f  deltid  30

M aksim um arbejdstid  efter o verens­
kom sterne 14 

M inim um  arbejdstid  efter o verens­
kom sterne 14 f f

N edsat tid, defin ition  1 
N orm  for regler for behandling  a f  faglig  

strid 57  
N orm altid , defin ition  1 
N orm altim eta l, æ ndring  a f  o v erens­

kom stens 5

O ffentlige ansæ ttelsesom råder, im plem en­
teringsoverenskom ster på 13 

O m gåelse a f  overenskom sten  gennem  ar- 
be jdstidsnedsæ ttelse  4 /

O m vendt bevisbyrde 54  
O pslag  a f  d e ltid sstillinger 52 
O rdrenedgang  51
O rganiserede lønm odtagere, behandling  af 

tv ister vedr. 5 7  f f  
O verarbejde, deltidsansattes 32 
O verenskom stfo rnyelser 33  
O vertid , defin ition  1 
O vertidstillæ g  til de ltidsbeskæ ftigede 27

Pro  rata tem poris-p rincippet 45  
P røvelse a f  om  u ligebehandling  fore­

ligger 4 6 f

R am m eaftale, den  europæ iske om  deltid  9
–  tekst 6 8 f f
Reduktion  af arbejdstiden , arbejdsg iverens 

adgang til 3 f f  
R e tsp lejelovens § 344 54

R etten til at afta le  deltid  12
–  strid  om  59

Saglig grund,
–  krav om  ved ledelsesrettens udøvelse 4
–  til fo rskelsbehandling  48  
S am arbejdsudvalg , lov om  europæ iske 4 7  
S am rådsspørgsm ål til beskæ ftige lsesm in i­

steren  21 ff '
Sanktioner 61
S ikkerhedsrepræ sen tan ter, d e ltid sbe­

skæ ftigede 32 f  
S tatens og fo lkek irkens ansæ ttelsesom råde, 

im plem enteringsoverenskom ster på 13 
S tatistik  om  deltid  6
S tatsim plem enteringsoverenskom slen  81 f  
Sygedagpengeloven , arbejdstids- 

græ nse 40  f

T illidsfo lkene , betydning for retten til at 
aftale deltid  21 

T illidsrepræ sen tan ter, deltidsansatte , afske­
digelse  a f  5 5 /

T v is ter i de ltidssager 5 7  f f

U denforstående lønm odtagere, behandling  
a f  tv ister vedr. 60  

U frav igelighed , deltidsd irek tivets 9 
U organ iserede lønm odtagere, behandling  

a f  tv ister vedr. 60

V irksom hedsoverdragelseslovens 
§ 3 stk. 1 54  

V æ gring ved at gå på deltid , afskedigelse 
p .g.a. 51 

V æ rnep lig tsorlovsloven  § 1 41 
V æ rnep lig tsorlovsloven , arbejdstids- 

græ nse 41 f

Æ ndring a f  im plem enteringsovcrens- 
kom ster 11 

Æ ndringer a f  arbejdsforho ldet 3 f
–  betydning  for ferieoptjeningen 35
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