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Abstract

In 1997, Europe's central social partners adopted the Framework Agreement on Part-Time Work,
formalized through Directive 97/81/EC of 15. December 1997. Its primary objective is to ensure equal
treatment for part-time workers by prohibiting discrimination based on working time. The Framework
Agreement also aims to promote the voluntary uptake of part-time work. The Framework Agreement
forms the legal basis for the adoption of the Part-Time Work Directive across the Europe Union. In

Denmark, the Directive was implemented through the national Part-Time Work Act.

The concept of employment as introduced in both the Directive and the Act, significantly influences
when and how part-time work arrangements can be agreed upon between employers and employees.
As a result, part-time work is framed as an employee choice rather than a condition unilaterally
imposed by the employer. However, the Act does not prohibit employers from advertising vacancies
for part-time positions. Employers may lawfully hire part-time workers and adjust working hours,
provided such adjustments serve operational needs and do not constitute unlawful discrimination.
The primary purpose of the Act is to prevent part-time employees from being treated less favorably

than comparable full-time employees.

Following the implementation of both the Directive and the Act, part-time workers have partly
achieved better protection against discrimination. Anti-discrimination principles are also enshrined
in the Discrimination Act and the Equal Treatment Act. However, these laws address employees
generally and do not explicitly reference part-time workers. These prohibitions have been extended
to part-time workers, though with minimal specific adaptation. Importantly, part-time employees are
legally entitled to request reduced hours or decline an employer’s request to work part-time, without
facing dismissal. Nevertheless, it remains debatable whether these rights constitute groundbreaking

protections specifically for part-time employees.

Member States retain discretion to define key terms within the Framework Agreement, such as worker
and comparable employee. Such definitions must, however, align with the overarching objectives and

principles of the Framework Agreement, particularly the prohibition of discrimination.



The principle of proportional remuneration, or pro rata temporis, is applied when appropriate. For
example, part-time employees working 15 hours per week should not receive the same pension
contributions as a full-time employee. However, there are still instances of discrimination,
particularly regarding the right of part-time workers to receive overtime pay. Case law generally
requires that part-time employees work full-time hours before becoming eligible for such
supplements, which arguably imposes a disproportionate burden and may constitute indirect
discrimination. Therefore, it can be argued that the principle of pro rata temporis should be applied
more broadly across all aspects of the employment relationship and not only when deemed

appropriate.

The concept of objective justification remains open to interpretation. Nevertheless, case law has
helped define the types of circumstances that may legitimize differential treatment. Such conditions
may include operational needs, hygiene standards, or language proficiency requirements. Crucially,
the burden of proof lies with the employer. Nonetheless, case law has established a three-part test:
the condition must serve a real and objective need, be suitable for achieving the employer’s purpose,

and be proportionate to that goal.
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Kapitel 1: Emne, afgraensning og metode

1.1. Indledning

For 1 tiden var det primart kvinder, som udgjorde storstedelen af de deltidsbeskaftigede
arbejdstagere pd arbejdsmarkedet, fordi kensrollerne s& anderledes ud i datidens samfund. I
dag er virkeligheden en anden, og der er sket en markant udvikling og tilgang i antallet af

deltidsbeskaeftigede arbejdstagere — bade blandt maend og kvinder.

I takt med samfundets og individets udvikling er det blevet mere attraktivt at arbejde pé deltid.
En Arbejdskraftundersggelse fra Danmarks Statistisk for fjerde kvartal i 2022' viser, at
omkring 775.000 personer mellem 15-74 ar pa daverende tidspunkt arbejdede pa deltid.
Undersegelsen er udarbejdet pa baggrund af interviews med omkring 18.000 personer i alderen
15-89 ar. Afundersogelsen fremgér det, at det er det hojeste niveau, der er mélt i undersogelsen
indtil 2022. Det faktum, at omkring 775.000 personer 1 2022 arbejdede pé deltid, medferte ogsa
et fald pd omkring 29.000 personer, som arbejdede pa fuldtid. Undersogelsen viser, at der siden
2020 har veret en stigning 1 antallet af deltidsbeskeftigede, serligt i blandt den yngre og @ldre
del af befolkningen. Serligt den yngre del af befolkningen arbejder deltid, fordi deres primere
beskeftigelse er at varetage deres uddannelse. Undersogelsen viser, at der 1 2022 skete en
stigning pa 9 pct. af personer mellem 15-24 ar, som arbejder deltid. Af undersegelsen kan det
udledes, at stigningen svarer til, at omkring hver fjerde arbejdstager arbejder pa deltid. Siden
Arbejdskraftundersogelsen 12022 er antallet af deltidsbeskaftigede steget ar efter ar. Professor
og okonom Nina Smith har udtalt?, at deltidsbeskeeftigelse er en tendens, som bliver mere og
mere udbredt bdde 1 Danmark, men ogsé i udlandet. Hun forklarer yderligere, at 1 takt med, at
befolkningen bliver mere velhavende, vokser ensket og behovet for mere fritid. Dette kan

deltidsarbejde bidrage med.

Deltidsansatte har ikke altid haft samme rettigheder som fuldtidsansatte. De forste skridt mod
bedre vilkér for deltidsansatte blev taget i 1997, hvor Radet for den Europeiske Union (herefter
omtalt “Rédet”) sammen med de europaiske arbejdsmarkedsparter indgik en rammeaftale om

deltidsarbejde®. Denne rammeaftale blev senere grundlaget for implementeringen af

! Danmarks Statistik. (2022). Arbejdskraftundersogelsen (kvt.) 4. kvt. 2022
% Ritzau. (2024, 21. juli). Flere arbejder deltid trods debat om arbejdstid.
3 Radets direktiv 97/81/EF af 15. december 1997 om rammeaftale vedrerende deltidsarbejde.



deltidsdirektivet*. Efterfolgende har medlemsstaterne haft til opgave at implementere
direktivets bestemmelser 1 national lovgivning, hvorfor Danmark 1 2002 fik indfert

deltidsloven®.

4 Réadets direktiv 97/81/EF af 15. december 1997 om rammeaftale vedrerende deltidsarbejde.
3 Deltidsloven, LBKG nr. 1142 af 14/09/2018



1.2. Begrundelse for valg af emne

Nearverende speciale omhandler forskelsbehandling af deltidsansatte. Emnet er valgt pa
baggrund af problemstillingens begrensede behandling. Der galder et generelt forbud mod
forskelsbehandling af arbejdstagere. Forbuddet gelder bdde ved og under ansattelsen, ved
forfremmelser, afskedigelse m.m. Det generelle forbud fremgér blandt af Chartret om
grundleggende rettigheder og forskelsbehandlingsloven. Indtil 2002 fandtes ikke

bestemmelser 1 national lovgivning, som specielt regulerede ansettelsesformen deltid.

Derudover har samfundet den seneste arrekke varet i markant udvikling, sarligt pa
arbejdsmarkedet. Dette har medfort, at der er sket en nedgang 1 antallet af fuldtidsansatte, og

dermed en stigning i antallet af deltidsansatte.

Béde deltidsdirektivet og deltidsloven definerer begrebet deltidsansat. Pé trods heraf findes
deltidsansatte 1 adskillige afskygninger. Deltidsansatte kan bdde vare studerende, som
sidelobende med deres uddannelse har et arbejde. Det kan ogséd vere @ldre mennesker, som
eksempelvis ikke er klar til at leegge arbejdshandskerne fra sig. Det kan eksempelvis ogsa vare
personer, der ikke kan varetage et fuldtidsarbejde som folge af fysiske udfordringer eller nedsat
funktionsniveau. Deltidsansettelse er en form for beskaftigelse, som kan tilgodese alle
arbejdstagere. Deltidsarbejde er derfor en made, hvorpa man ikke udelukker enkeltpersoner fra
at vaere beskeftiget. Uanset alder, funktionsdygtighed eller andre faktorer som kunne have

betydning, er det essentielt, at alle har mulighed for adgangen til beskaftigelse.

Der kan foreligge forskelsbehandling, og dette kan have afgerende betydning for den enkelte
arbejdstager, eksempelvis hvis der er ekonomisk ulighed baseret pa usaglige forhold.
Okonomisk ulighed kan komme til udtryk pé& adskillige mdder, herunder retten til

overarbejdstilleeg eller beregning af pensionsbidrag.



1.3. Problemformulering

Specialet vil i sin helhed undersgge deltidsansattes rettigheder, og hvordan disse beskyttes mod

forskelsbehandling.
Problemformuleringen vil herved have folgende ordlyd.
“Hvordan  beskytter — dansk lovgivning og EU-ret deltidsansatte mod

forskelsbehandling, og hvilke rettigheder sikrer lovgivningen denne gruppe

arbejdstagere?”



1.4. Metode- og kildeafsnit

Dette speciale anvender den retsdogmatiske metode til at undersege og besvare ovenstaende
problemformulering. Denne metode har til formal at beskrive, fortolke og systematisere
geeldende ret, ogsd kendt som de lege lata®. Specialet vil derfor klarlegge retsstillingen

vedrerende forskelsbehandling af deltidsansatte.

En vaesentlig del af analysen af de lege lata omfatter brugen af retskilder. I dansk ret opereres
der med et hierarki af disse, hvor love, retspraksis, sedvane og forholdets natur udger de
primere kilder’. Specialet tager afset i deltidsloven samt anden relevant regulering, herunder
kollektive overenskomsters betydning. Derudover vil specialet ogséd inddrage relevant EU-
lovgivning med betydning for fortolkning af deltidsloven, herunder rammeaftalen om deltid,

der har dannet grundlaget for deltidstidsdirektivet.

Forst og fremmest vil specialet redegere for anvendelsesomradet for deltidsdirektivet samt
deltidsloven. Derudover vil der foretages adskillige definitioner af relevante begreber, som har
afgorende betydning for forstelse af deltidsansatte og deres beskyttelse mod

forskelsbehandling.

For at forstd deltidsansattes rettigheder, vil forarbejderne til lovene, herunder forarbejder til
deltidsloven, blive behandlet. Det er essentielt at pointere, at lovforarbejder ikke anses for en

retskilde, men blot bidrager til forstéelsen af den pagaldende lov®.

Specialet vil anvende ordlydsfortolkning af omtalte bestemmelser samt subjektiv fortolkning.
Ordlydsfortolkning tager udgangspunkt i bestemmelsens ordlyd og forstdelsen heraf. Den
subjektive fortolkning tager udgangspunkt i hensigten med de fortolkede regler®. Serligt vil
sidstnevnte fortolkningsmetode anvendes ved undersogelsen af forarbejder. Yderligere vil
specialet anvende direktivkonform fortolkning, hvorefter national ret fortolkes i

overensstemmelse med eksempelvis deltidsdirektivets forméal'?.

¢ Munk-Hansen, C. (2017). Den juridiske losning: Introduktion til den juridiske metode. 1. udgave, 2. oplag. Jurist- og ekonomforbundets
forlag. Side 11.

" Munk-Hansen, C. (2017). Den juridiske losning: Introduktion til den juridiske metode. 1. udgave, 2. oplag. Jurist- og skonomforbundets
forlag. Side 17.

8 Munk-Hansen, C. (2017). Den juridiske losning: Introduktion til den juridiske metode. 1. udgave, 2. oplag. Jurist- og skonomforbundets
forlag. Side 293.

° Munk-Hansen, C. (2018). Retsvidenskabsteori. 2. udgave. Jurist- og @konomforbundets Forlag. Side 299.

19 Munk-Hansen, C. (2017). Den juridiske losning: Introduktion til den juridiske metode. 1. udgave, 2. oplag. Jurist- og ekonomforbundets
forlag. Side 48.



Dernast foretages der analyser af dansk og international retspraksis. Dette skal vare med til at
identificere, hvordan forskelsbehandling af deltidsansatte behandles 1 praksis. Analyserne vil
udgere en betydelig del af specialet, hvor retspraksis fra forskellige instanser vil blive
inddraget. Ved at inddrage retspraksis bliver omrédet ikke blot behandlet, men nogle af
dommene kan ogsa vere med til at skabe vaerdi for fremtidige situationer, ogsé kaldet at disse
far prajudikatveerdi!!. Sarligt har C-660/20, (ogsa kaldet “Lufthansa-sagen”), haft betydning,
idet EU-Domstolen fastslog, at deltidsansatte har samme ret til optjening af overarbejdstilleg
som fuldtidsansatte — og pa tilsvarende made 1 forhold til vilkér, uanset omfanget af preaesteret

arbejde.

Endelig vil specialet ogsa forsege at identificere og diskutere mulige fremtidige @ndringer
inden for omradet, kendt som de lege ferenda. Et godt eksempel herpa er C-660/20, som for
nylig er afsagt og som bryder med tidligere afsagt praksis pa omradet.

' Munk-Hansen, C. (2018). Retsvidenskabsteori. 2. udgave. Jurist- og @konomforbundets Forlag. Side 321.



1.5. Redegorelse for specialets opbygning

Nearvarende speciale er struktureret séledes, at der forst og fremmest foretages en definition
af begreberne arbejdstager, sammenlignelig ansat og deltidsansat, samt hvilke rettigheder
deltidsansatte har. Samtidig vil specialet afgrense, hvad et objektivt forhold er, som kan

legitimere forskelsbehandling.

For at sikre en forstéelse af specialets indhold og behandling af retspraksis, er det nedvendigt
at definere centrale begreber. Specialet vil eksempelvis afgrense, hvad der kendetegner en
arbejdstager, deltidsansat samt sammenlignelig ansat, for det retlige grundlag behandles.
Efterfolgende vil specialet afdekke den generelle aftalefrihed, men serligt for nervaerende
speciales omrade, aftalefriheden mellem en arbejdsgiver og arbejdstager og retsvirkningerne
heraf. Specialet vil afsege retspraksis og afsege retspraksis og retsgrundlag, samt analysere

domstolenes provelse af fornevnte.

Afslutningsvis vil specialet diskutere relevante betragtninger, eksempelvis hvornar et forhold

er objektivt, som ender ud i en sammenfatning af nervarende speciale.



Kapitel 2: Generelt om deltid

En arbejdstager kan have et behov eller et enske om at arbejde mindre end de saedvanlige 37
timer om ugen, som betragtes som verende fuldtidsarbejde. Der er ikke foreskrevet ved lov, at
fuldtid er 37 timer ugentligt, men adskillige kollektive overenskomster angiver fuldtid til denne
veerdi. Séfremt en arbejdstager arbejder mindre end de omtalte 37 timer om ugen, vil dette
anses for at vare deltid. Det skal dog pointeres, at arbejdsmarkedets geeldende kollektive
overenskomster kan indeholde andre angivelser, hvor fuldtid eksempelvis kan vare over 37

timer.

Nar man behandler omradet deltidsarbejde, er der tale om en pé forhénd aftalt ordning for den
pagaldende arbejdstager, hvor arbejdstiden er mindre end for en fuldtidsansat!'?. Ud over
individuelle aftaler galder deltidsloven. Denne lov refererer til deltidsarbejde 1 et
arbejdsforhold, som minder om et lenmodtagerforhold, hvorefter der modtages vederlag for
udferelse af personligt arbejde 1 et tjenesteforhold. Denne definition anvendes 1 adskillige

regelsat.

2.1. Definition af deltid

Definitionen af en deltidsansat forefindes i deltidsdirektivets § 3, nr. 1, hvorefter en deltidsansat
defineres saledes: “En ansat, hvis normale arbejdstid beregnet pd en ugentlig basis eller i
gennemsnit over en anscettelsesperiode pd op til et dr er lavere end den normale arbejdstid for
en sammenlignelig fuldtidsansat'3. Arbejdstiden kan opgeres enten pa baggrund af beregning

pa ugebasis eller som et gennemsnit beregnet over en ansa&ttelsesperiode pd maksimalt ét ar.

12 Hasselbalch, O. (2002). Deltid. Jurist- og @konomforbundets Forlag. Side 1.
13 Deltidsloven, LBKG nr. 1142 af 14/09/2018. Ordlyden i § 3.
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2.2. Sammenlignelig ansat

Af rammeaftalen om deltidsarbejde § 4 og deltidslovens § 4 fremgér det, at deltidsansatte ikke
ma behandles mindre gunstigt end sammenlignelige fuldtidsansatte, blot pd baggrund af
deltidsbeskeaeftigelse. En sammenlignelig fuldtidsansat er en ansat inden for samme virksomhed
med samme type ansattelseskontrakt, som iagttager en lignende stilling med samme form for
arbejde. I tilfelde af, at der ikke forefindes en sammenlignelig fuldtidsansat i virksomheden,
skal sammenligningen ske i henhold til de kollektive aftaler, hvorefter det vil vaere en

sammenligning inden for det pdgaldende omréde.

Ofte opstir der ikke tvivlsspergsmal i forhold til at definere, hvorvidt arbejdstageren er
deltidsansat eller ej. Situationen er en anden ved fastlaeggelsen af den sammenlignelige person.
Dette blev illustreret 1 C-313/02, (ogsa kaldet “Wippel-sagen”), hvor en deltidsansat arbejdede
under en anscettelseskontrakt, hvori den ugentlige arbejdstid ikke var ncermere angivet eller
specificeret. Anscettelsesforholdet var derimod tilrettelagt ud fra arbejdsmceengden, og baseret
pa en konkret vurdering af den enkelte opgave samt parternes aftale herom. Dette indebar, at
arbejdstageren havde frihed til at acceptere eller afsld det tilbudte arbejde. Af et bilag til
anscettelseskontrakten fremgik det, at Wippel som folge af den pageeldende anscettelsesform,
ogsd fraskrev sig en garanti for en fast mdnedslon. Wippel kunne i henhold til sin
anscettelseskontrakt forvente at arbejde omkring tre dage om ugen og to lordage om mdneden.
Timelonnen var fastsat til 6,54 euro samt eventuel salgsprovision. Under sin anscettelse i
perioden fra oktober 1998 til juni 2000 arbejdede Wippel med uregelmeessige arbejdstider. 1
Jjuni 2000 anlagde Wippel sag mod sin arbejdsgiver med krav om betaling af 11.929,23 euro.
Forncevnte belob svarede til forskellen mellem det maksimale antal arbejdstimer, som
arbejdsgiveren teoretisk kunne have kreevet, og de af Wippel faktisk preesterede arbejdstimer
om mdneden. Derudover gjorde Wippel geeldende, at anscettelseskontraktens manglende
angivelse af arbejdstidens omfang og tilretteleggelse, udgjorde en indirekte
forskelsbehandling pd grundlag af kon.

Den tyske domstol for arbejds- og socialretssager frifandt arbejdsgiveren med henvisning til,
at fastleeggelsen af arbejdstidens omfang og cendringer heraf beroede pd en aftale mellem
parterne. EU-Domstolen anforte i den forbindelse, at dette var tilfeeldet i neerveerende sag.
Efterfolgende blev denne afgorelse opheevet af Oberlandesgericht Wien med henvisning til
provelse af sagen pd ny hos Oberster Gerichtshof. Oberster Gerichtshof anforte, at hovedsagen

11



vedrorte et sporgsmdl om indirekte forskelsbehandling, idet anscettelseskontrakter af den
pageeldende type ikke indeholdt en fastlagt arbejdstid eller en specificeret
arbejdstilrettelceggelse. Den indirekte forskelsbehandling kom til udtryk ved, at denne
kontraktform ville pdfore ulemper for en procentvis storre andel kvinder end meend. Pd denne

baggrund blev sagen forelagt EU-Domstolen med en reekke preejudicielle sporgsmal.

Indledningsvis skulle EU-Domstolen tage stilling til, hvorvidt en anscettelseskontrakt af den
pageeldende type kunne sidestilles med en fuldtidsanscettelseskontrakt. EU-Domstolen anforte,
at en sadan sammenligning ikke kunne foretages automatisk. Begrundelsen herfor var, at en
fuldtidsanscettelseskontrakt typisk indeholder specifikationer om et fast antal arbejdstimer,

arbejdstilretteleeggelse samt lonniveau, hvilket ikke var tilfeeldet i Wippels anscettelseskontrakt.

I forbindelse med overenskomstforhandlingerne mellem FDB og LO (nu FH) for Kvindeligt
Arbejderforbund i Danmark, afgjorde forligsmand og amtmand Sigurd Wechselmann den 8.
december 19774, hvorvidt ufaglerte maend og kvinder kunne anses for varende i
sammenlignelige stillinger inden for samme virksomhed.

Sagen vedrorte FDB'’s pakkerier, hvor ufaglerte meend og kvinder var beskceftiget
under forskellige overenskomster — enten KAD eller SiD. Disse overenskomster, som efter en
fusion i 2018 er blevet en del af 3F, regulerede de ansattes arbejdsopgaver. Arbejdstagerne
omfattet af KAD-overenskomsten udforte blandt andet pakning og afvejning af frugt og gront,
mens arbejdstagerne under SiD-overenskomsten handterede transporten af pakkerne ved hjcelp
af trucks. En opmand konstaterede, at de arbejdsopgaver, som kvinderne udforte, var mere
fysisk belastende end meendenes. Som folge heraf vurderede opmanden, at arbejdsopgaverne
ikke var direkte sammenlignelige. Dette betod hermed ogsd, at stillingerne ikke var
sammenlignelige.  Forligsmanden,  Sigurd  Wechselmann, henviste imidlertid  til
bemcerkningerne i forarbejderne til lov om ligelon, hvoraf det fremgdr, at begrebet "samme
arbejde" ogsa omfatter arbejde af samme veerdi. Pa denne baggrund lagde forligsmanden til
grund, at formdlet med det udforte arbejde for bade meend og kvinder i FDB’s pakkerier var
ens, nemlig at forberede varerne til levering til FDB’s ovrige butikker. Derudover
understregede forligsformanden, at arbejdsopgaverne blev udfort af ufaglcerte medarbejdere.
Med afscet i disse forhold fastslog forligsmanden, at der var tale om arbejde af samme veerdi,

bade i og for produktionen.

14 Faglig Voldgiftskendelse af 8. december 1977
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Af deltidsdirektivets betragtning nr. 16 fremgér det, at det er op til de enkelte medlemsstater at
definere og fortolke de begreber, som anferes i rammeaftalen. Medlemsstaterne skal altsa selv
definere disse 1 overensstemmelse med nationale bestemmelser og praksis. Et eksempel pa,
hvordan begreberne arbejdstager og sammenlignelig ansat blev defineret og fortolket, blev
illustrereti C-393/10, (ogsa kaldet “O’Brien”-sagen), hvor Det Forenede Kongerige fortolkede
foromtalte begreber.

En deltidsansat dommer, Patrick O'Brien (herefter omtalt "O'Brien"), skulle i
forbindelse med sin pension som 65-drig fratrcede sin stilling. I forleengelse heraf fremsatte
O Brien et krav om udbetaling af pension i henhold til de dagceeldende britiske regler. I sagen
blev EU-Domstolen forelagt det preejudicielle sporgsmal, hvorvidt det var op til
medlemsstaterne selv at definere begrebet ansatte. Derudover blev EU-Domstolen forelagt
sporgsmadlet, hvorvidt dommere som en helhed betragtes som vcerende ansatte med en
anscettelseskontrakt eller i et anscettelsesforhold, jf- deltidsdirektivets § 2, stk. 1., eller hvorvidt

der findes en bestemmelse, i henhold til hvilken sagen skulle afgores.

I henhold til dageeldende britiske regler sondrede man mellem dommere pa fuldtid og deltid,
og hvorvidt deres titler var afhengig af deres beskceftigelsesforhold. I dette tilfeelde var
O 'Brien ansat pd deltid, hvorfor han blev betegnet som en “recorder”, der blev aflonnet med
daglige honorarer, svarende til en tyvendedel af lonnen for en fuldtidsansat dommer. I
besvarelsen af det forelagte preejudicielle sporgsmal pointerede EU-Domstolen, at hverken
deltidsdirektivet eller rammeaftalen om deltidsarbejde definerede begreberne arbejdstager,
anscettelseskontrakt eller anscettelsesforhold. EU-Domstolen henviste endvidere til betragtning
nr. 16 i direktivet, hvoraf det fremgar, at det tilkommer medlemsstaterne selv at fortolke disse
begreber i overensstemmelse med national lovgivning og retspraksis. EU-Domstolen fastslog
dog, at en arbejdstager er omfattet af deltidsdirektivets anvendelsesomrdde. Forncevnte er
geeldende, sdfremt arbejdstageren har en anscettelseskontrakt eller er underlagt et
anscettelsesforhold, der er defineret i national lovgivning, en kollektiv overenskomst eller
gennem praksis i den pdgeeldende medlemsstat. Det Forenede Kongerige gjorde geeldende, at
det i national praksis lenge havde veeret antaget, at dommere ikke var arbejdstagere i
traditionel forstand, og derfor ikke var omfattet af en anscettelseskontrakt. Dette medforte, at
“recorders” faldt uden for beskyttelsen angivet i deltidsdirektivet. Denne fortolkning indebar,

"

at "recorders" kunne behandles mindre gunstigt end fuldtidsansatte dommere, idet

deltidsansatte dommere ikke var omfattet af samme beskyttelse mod forskelsbehandling.
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EU-Domstolen anforte imidlertid, at en sadan fortolkning ikke mdtte medfore, at dommere blev
frataget de rettigheder, der er fastsat i rammeaftalen om deltidsarbejde, medmindre deres
anscettelsesforhold adskilte sig veesentligt fra det anscettelsesforhold, der generelt forbinder
arbejdstagere med deres arbejdsgivere. Pd denne baggrund lagde EU-Domstolen veegt pd, at

"recorders" var omfattet af deltidsdirektivets beskyttelse mod forskelsbehandling.

Dermed preeciserede EU-Domstolen, at det fortsat tilkommer medlemsstaterne at definere
begreberne arbejdstager og anscettelsesforhold, men at denne kompetence ikke kan udoves pa

en mdde, der udelukker dommere fra den beskyttelse, der folger af deltidsdirektivet.

2.3. Rettigheder som deltid

Udgangspunktet er, at en deltidsansat har samme rettigheder som en fuldtidsansat. Derfor skal
en deltidsansat aflennes efter samme vilkar som en sammenlignelig fuldtidsansat. Det geelder
bade rettigheder som optjening af ferie, pension, overarbejdstilleg m.m. Séfremt
arbejdstageren arbejder deltid, har vedkommende ret til ikke at blive forskelsbehandlet pa
baggrund heraf. Derudover har en arbejdstager, som afslér arbejdsgiverens anmodning om at

arbejde deltid eller fuldtid, ret til ikke at blive afskediget som folge heraf.

Hovedreglen er, at der gelder et forbud mod forskelsbehandling af deltidsansatte. Dette er
blandt andet foreskrevet i Lov om gennemforelse af deltidsdirektivet (herefter omtalt
“deltidsdirektivet”), og deltidsloven. Forbuddet og beskyttelsen er indfert for at sikre lige
rettigheder og vilkér for arbejdstagere, uanset deres beskaftigelse pa fuldtid eller deltid.

Fornzvnte retsgrundlag behandles naermere 1 afsnit 3.

I forbindelse med behandling af deltidsansattes rettigheder, er det ogsa nevnevardigt at berore
princippet pro rata temporis. Det fremgér af deltidsdirektivets § 4, stk. 2, at hvor det findes
hensigtsmassigt, gelder det fernavnte princip. Princippet om pro rata temporis medferer, at
rettighederne skal fordeles forholdsmeessigt 1 henhold til arbejdstiden. I praksis betyder det, at
safremt en arbejdstager arbejder 15 timer ugentligt, skal lennen eksempelvis afspejle dette.
Arbejdstageren vil derfor vere berettiget til 15/37-dele af en fuldtidslen. Det skal dog

pointeres, at princippet kun finder anvendelse i forhold til rettighederne, som fremgér af de
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kollektive overenskomster. Det betyder, at séfremt der foreligger objektive forhold, som kan
legitimere, at ansattelsesvilkar og adgangen hertil enten begrenses eller gores betinget af

eksempelvis den ménedlige arbejdstid, kan der ske forskelsbehandling'>.

15 Jensen, H. (2004). Deltidsloven med kommentarer. Landsorganisationen i Danmark. Side 10.
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2.4. Objektive forhold

Der gelder dog en undtagelse til beskyttelsen mod forskelsbehandling af deltidsansatte.
Safremt forskelsbehandlingen er begrundet i objektive forhold, kan der vere tale om en saglig
og legitim forskelsbehandling. Retten til at gere enkelte ansattelsesvilkar betinget af
eksempelvis arbejdstid, kan kun opretholdes, sédfremt det objektive forhold kan begrunde en

forholdsmassig forskelsbehandling.

Der skal foretages en konkret vurdering af, om de af arbejdsgiveren opstillet betingelser i den
enkelte situation kan legitimere forskelsbehandling efter rammeaftalens § 4, stk. 1.
Udgangspunktet er, at forholdet skal vere sagligt i forhold til formalet med retsgrundlaget.
Formalet med implementeringen af deltidsdirektivet er blandt andet at forhindre
forskelsbehandling af deltidsansatte. Der foreligger ikke en endegyldig definition eller et
eksempel i omtalte retsgrundlag af, hvad et objektivt forhold kan vere. Af deltidsdirektivets
betragtning nr. 16 fremgar det sdledes, at det er op til de enkelte medlemsstater at definere
begreber som anferes i rammeaftalen, herunder ogsa begrebet objektive forhold!6. Det ma
derfor vere op til medlemsstaterne at bevise, at de objektive forhold er proportionale i1 forhold
til formalet. Samtidig vil det vere op til den pageldende arbejdsgiver at godtgere, at der er

proportionalitet mellem forholdet og formalet hermed.

Vurderingen af, hvornar der foreligger objektive forhold, fastslog EU-Domstolen for forste
gang 1 C-170/84, Bilka-dommen. Dommen er velomtalt inden for ligebehandlings- og
diskriminationsomrédet, hvorfor det har varet nerliggende at drage paralleller hertil. Af
dommen kan det udledes, at EU-Domstolen fastslog en treleddet test, som fremadrettet er
blevet anvendt til vurdering af de objektive forhold.

Den ansatte, Karin Weber von Hartz (herefter omtalt “Weber”), anlagde sag mod sin
arbejdsgiver, Bilka-Kaufhaus GmbH (herefter omtalte “Bilka”), med pdstand om
forskelsbehandling af deltidsansatte, herunder scerligt kvinder, i forhold til deres ret til
virksomhedens tilleegspensionsordning. I henhold til denne pensionsordning omfattes
deltidsansatte kun af ordningen, ndr de har arbejdet fuldtid i minimum 15 dr ud af en periode

pa 20 dr.

16 Jensen, H. (2004). Deltidsloven med kommentarer. Landsorganisationen i Danmark. Side 29.
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Weber havde veeret ansat som butiksekspedient pa fuldtid fra 1961 til 1976, hvorefter hun fra
1. oktober 1972 overgik til at arbejde deltid frem til anscettelsesforholdets ophor. Weber
anforte, at hun var berettiget til pension efter virksomhedens tillcegsordning, men Bilka afviste
hendes krav herom med henvisning til, at hun ikke havde arbejdet fuldtid i minimum 15 dr.
Sagen blev forelagt Bundesarbeitsgericht, som henviste sagen til EU-Domstolen med henblik
pda besvarelse af tre preejudicielle sporgsmal. Det veesentligste sporgsmdl i denne sammenhceng
var, om de af Bilka oplyste grunde for forskelsbehandlingen, kunne betragtes som veerende

objektive forhold, nar disse ikke var begrundet i virksomhedens interesser.

Forst og fremmest blev det af Det Forenede Kongerige anfort, at pensionsordningen ikke
udgjorde lon, men derimod andre anscettelsesvilkar. EU-Domstolen fastslog, at
pensionsordninger er en del af lonnen med den begrundelse, at lon defineres som alle ydelser,
som arbejdstageren modtager fra arbejdsgiveren med relation til anscettelsesforholdet — uanset

om det er direkte, indirekte eller som rede penge.

Bilka anforte, at betingelserne for at veere berettiget til virksomhedens tillcegspensionsordning
var begrundet i det formdl at gore deltidsarbejde mindre attraktivt. Ofte havde deltidsansatte
ikke mulighed for at arbejde sent om eftermiddagen og om lordagen, hvilket fuldtidsansatte
havde mulighed for grundet deres arbejdstid. Yderligere anforte Bilka, at fuldtidsansatte
medforte lavere omkostninger end deltidsansatte gjorde. Bilka heevdede, at formalet med at
gore fuldtidsarbejde mere attraktivt end deltidsarbejde, var som folge af deltidsansattes
[leksibilitet, scerligt sent om eftermiddagen og om lordagen. Hertil anforte Weber, at Bilka ikke
var forpligtet til at anscette deltidsansatte, hvorfor deres beslutning om kun at gore
pensionsordningen geeldende for fuldtidsansatte, ville vere mere indgribende for
deltidsansatte, herunder scerligt kvinder, som allerede oplevede lonmcessige begreensninger
som folge af deltidsarbejde. Weber pointerede i den forbindelse, at det ofte var kvinder, som

gik pd deltid pa grund af familieforpligtelser.

EU-Domstolen anforte, at sdfremt Bilka lovligt skulle kunne forfolge virksomhedens formal
med at gore deltidsarbejde mindre attraktivt, skulle Bilka bevise, at formdlet og hermed de
objektive forhold havde ncer forbindelse til virksomhedens drift. Hertil anforte EU-Domstolen,
at betingelserne for at veere berettiget Bilkas pensionsordning skulle forfolge et lovligt formdl,
skulle veere egnet til at opnd formdlet, samt at der skulle veere proportionalitet mellem formdlet

og midlet for at opnd dette.
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Den treleddet test er som folgende, at sdfremt en arbejdsgiver har opstillet betingelser, der de
facto medvirker til forskelsbehandling, skal arbejdsgiveren bevise: 1) at forholdet forfelger et

lovligt formal, 2) at det er nadvendigt for at opné formaélet, og 3) at der er proportionalitet.

Efterfolgende er den treleddet test kommet til udtryk 1 adskillige af EU-Domstolens afgerelser
pa omradet. Disse behandles nedenfor.

I C-307/05, (ogsé kaldet “Del Cerro Alonso”-sagen) havde Yolanda Del Cerro Alonso
(herefter omtalt ’Del Cerro Alonso”) arbejdet som midlertidig administrativ arbejdstager pad
forskellige hospitaler i Baskerlandet i mere end 12 ar. Efter at hun bestod adskillige prover,
blev hun i 2004 tilbudt stillingen som fast vedtcegtsmcessig ansat. Kort tid efter dette, anmodede
hun om at fa anerkendt sin 12 drige anciennitet, hun havde opndet forinden stillingen som fast

vedtegtsmeessig ansat. Del Cerro Alonsos anmodning herom blev godkend:t.

Senere i 2004 indgav Del Cerro Alonso en ny anmodning om tilkendelse af et tredrs
anciennitetstilleeg med tilbagevirkende kraft. Del Cerro Alonso anforte, at hun burde have fdet
tilkendt dette tilleg inden hendes fastanscettelse. Del Cerro Alonso modtog ikke en
tilbagemelding pa hendes anmodning om tilkendelse af tilleegget. Derfor anlagde Del Cerro
Alonso sag mod sin arbejdsgiver, Osakidetza, med pastand om, at midlertidige
vedteegtsmeessige ansatte blev udsat for forskelsbehandling i forhold til tilkendelse af tilleegget

sammenlignet med fast vedtegtsmeessige ansatte.

Arbejdsgiveren anforte i den forbindelse, at der i national ret var angivet en betingelse for
retten til tilleegget. Betingelsen herfor var, at arbejdstageren skal veere fast vedteegtsmeessig
ansat, hvorfor Del Cerro Alonso ikke havde krav pa tilleegget med tilbagevirkende kraft. Hertil
anforte arbejdsgiveren, at Del Cerro Alonso som folge af sin fastanscettelse fra den 1. juli 2004,

forst kunne oppebcere tilleegget fra forncevnte dato.

EU-Domstolen blev forelagt det preejudicielle sporgsmal, hvorvidt national ret udgjorde en
forskelsbehandling af midlertidigt ansatte, som under denne beskceftigelse ikke blev tilkendt
tredrstillegget pd samme vis som fastansatte. EU-Domstolen anforte, at en sddan
forskelsbehandling mellem midlertidige arbejdstagere og fastansatte arbejdstagere ikke er
saglig og legitim til trods for at veere foreskrevet ved lov. Hertil lagde EU-Domstolen veegt pd

kravene i den treleddet test.
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Kravene til arbejdsgiverens begrensning af deltidsansattes vilkar blev ogsa illustreret 1 U
2013.727 H. Hojesteret fastslog, at en deltidsansat, F, ikke var udsat for forskelsbehandling
vedrorende udbetaling af timelon uden pensionsbidrag for overskydende flekstid. Dette skete i
overensstemmelse med aftaler, som var indgdet med arbejdsgiveren. F havde en fast ugentlig
arbejdstid pd 30 timer og var omfattet af virksomhedens pensionsordning. Bade fuldtidsansatte
og deltidsansatte fik beregnet pensionsbidrag ud fra deres faste lon. F var desuden omfattet af
en fleksordning, der gjaldt for alle ansatte, hvorefter arbejde udfort mellem 30 og 37 timer om
ugen, blev aflonnet med almindelig timelon uden tilleeg af pension. Dette medforte, at I blev
stillet okonomisk ringere end fuldtidsansatte i dette interval. Hojesteret anforte imidlertid, at
der ikke foreld forskelsbehandling, da pensionsordningen for bdde fuldtidsansatte og
deltidsansatte byggede pd samme princip — nemlig at bidraget blev beregnet ud fra den faste
lon. Retten lagde veegt pd, at F ikke blev behandlet mindre gunstigt end en sammenlignelig

fuldtidsansat, hvorfor forskelsbehandling ikke kunne konstateres.

1U 2022.4461 H blev en arbejdstager, A, af sin arbejdsgiver, B, pdlagt at arbejde en lordag i
forbindelse med afholdelse af et dbent hus-arrangement. A blev ansat tilbage i 2011 som
idreetsfagleerer, og i folge sin anscettelseskontrakt havde A pligt til at udfore merarbejde. Alle
medarbejderne skulle i forbindelse med et dbent hus-arrangement mode pd arbejde den
pdgeeldende lordag. A meddelte B, at han ikke kunne mode pd arbejde, da lordag var hellig i
henhold til A’s religiose overbevisning. B palagde derfor A at made pd arbejde i tre timer, og
informerede A om, at sdfremt han ikke modte, kunne det medfore afskedigelse. A madte ikke pd
arbejde pd trods af B's pdlceeg og advarsel om afskedigelse. Efterfolgende blev A afskediget fra

sin stilling som idreetsfagleerer med et opsigelsesvarsel pa 5 mdneder.

A anlagde sag mod B med pdstand om indirekte forskelsbehandling pa baggrund af sin
religiose overbevisning. B nedlagde pastand om frifindelse. Det afgorende i sagen var om
pdleegget fra B om, at A skulle made pd arbejde om lordagen for afholdelse af arrangementet,
var et nodvendigt middel i henhold til forskelsbehandlingslovens § 1, stk. 3. Baggrunden for
det nedlagte pdleeg af B var, at A var den eneste idreetsfagleerer pad institutionen som kunne
preesentere og undervise i idreetsfaget. Yderligere anforte B, at dbent hus-arrangementet var
essentielt for institutionen, herunder pd grund af markedsforingen af institutionen over for

kommende elever og deres forceldre. Farncevnte argumenter lagde Hojesteret scerlig veegt pad i
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sin afgaorelse. Hojesteret fastslog, at palegget var nodvendigt for at imodekomme formdlet,

hvorfor der ikke forelad indirekte forskelsbehandling af A.

I Ostre Landsrets dom af 5. april 2001, (ogsé kaldet “Toms-sagen”™), blev en arbejdstager, A,
pdlagt at beere en bestemt hovedbekleedning i en fodevareproduktion med henvisning til
hygiejnemcessige hensyn. A bar i forvejen hovedbekiedning som folge af sin religiose
overbevisning. A deltog i et AMU-kursus med henblik pa anscettelse hos Toms Fabrikker A/S,
hvor A skulle sta i produktionen samt pakke chokolade m.m. Som en del af kurset skulle A veere
i praktik hos Toms Fabrikker A/S i to uger. Under sin praktik blev A padlagt at beere en anden
hovedbekleedning end sin egen. A ncegtede at folge anvisningen, da det ikke ville veere foreneligt
med hendes religion. Da A ikke ville beere det anviste torklcede, deltog hun ikke i de to ugers
praktik hos Toms Fabrikker A/S. Dette betod, at hun ikke kom i betragtning til en stilling hos
Toms Fabrikker A/S.

Landsretten traf afgorelse i sagen om, hvorvidt der foreld direkte forskelsbehandling. Retten
anforte, at en arbejdsgiver har lov til at opstille betingelser, herunder bekledningskrav af
hensyn til sikkerhed og hygiejne. Derudover lagde retten veegt pd, at kravet om bestemt
bekleedning var geeldende for alle arbejdstagere i produktionen hos Toms Fabrikker A/S. Pa
baggrund af forncevnte fastslog retten, at der ikke foreld direkte forskelsbehandling, da
bekleedningskravet bade var sagligt og proportionalt begrundet i hygiejnehensyn i

produktionen.

1 U 2010.1415 H, (ogsa kaldet “Tele-sagen™), blev det tydeliggjort, at det er legitimt for en
arbejdsgiver at forskelsbehandle pa baggrund af sprogkrav.

En hollandsk arbejdstager var ansat i en stilling som projekt- og annoncekonsulent.
Oprindeligt beskceftigede han sig med det tyske marked og pad et senere tidspunkt det engelske
marked. Pd et tidspunkt stod den engelske afdeling over for nedleggelse, hvilket medvirkede,
at omtalte arbejdstager og fem andre udenlandske arbejdstagere blev afskediget. Fra denne
afdeling blev alle afskediget pa ncer afdelingslederen og en dansktalende scelger. Grunden til
at den dansktalende scelger ikke blev afskediget skyldtes, at vedkommende skulle beskceftige sig
med telefonsalg i Danmark. Den hollandske arbejdstager anlagde sag mod arbejdsgiveren med
pdstand om, at opsigelsen var usaglig, fordi opsigelsen, efter hans opfattelse, var begrundet i

hans nationale oprindelse.
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Hojesteret afviste, at begrundelsen for fraveelgelsen af den hollandske arbejdstager og hermed
den efterfolgende afskedigelse, var begrundet i hans nationale oprindelse, hvorfor der ikke
forela direkte forskelsbehandling. Derudover anforte Hojesteret, at der ville veere tale om
direkte forskelsbehandling i et sadant tilfeelde, sdfremt arbejdsgiveren fastsatte
uforholdsmecessige krav til arbejdstagerens sprogkundskaber. Da den danske arbejdstager
skulle varetage arbejdsopgaver, sasom at foretage telefonopkald med henblik pa salg pa det
danske marked, var det et sagligt krav fra arbejdsgiverens side, at arbejdstageren i en sadan

stilling skulle kunne tale flydende dansk.

1C-486/08, (ogsa kaldet “Tyrol-sagen”), blev det fastsléet, at en streng personaleadministration
sidestilles med driftsbehov, hvilket ikke kan udgere et objektivt forhold og dermed legitim
forskelsbehandling, jf. dommens pramis 46.

Sagsogeren, F, indgav en begeering rettet mod delstaten Tyrol. Begceringen tilsigtede
at fa vredegjort for, om visse af de nationale bestemmelser i Tiroler Landes-
Vertragsbedienstetengesetz (herefter omtalt “L-VBG”) var uforenelige med EU-retten. AF L-
VBG § 1, stk. 2, litra m, fremgar det blandt andet, at denne lov ikke finder anvendelse pa
personer, som er ansat i tidsbegreenset stillinger, herunder maksimum 6 mdneder, samt
personer som arbejder mindre end fuldtidsansatte, svarende til 30 % af en
fuldtidsbeskeeftigelse. I den forbindelse anforte delstaten Tyrol, at ordlyden af fornevnte
bestemmelse var begrundet i objektive forhold, herunder en streng personaleadministration.
Hertil anforte delstaten Tyrol, at det ville veere mere tidskrceevende rent administrativt at gore
midlertidige anscettelseskontrakter og stillinger til faste anscettelseskontrakter, hvis det ikke
var pateenkt, at disse skulle veere permanente. Denne begrundelse tog EU-Domstolen ikke til
folge, og anforte, at en streng personaleadministration sidestilles med driftsbehov, som i dette

henseende ikke kan legitimere forskelsbehandling.
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Kapitel 3: Retsgrundlaget

I en situation, hvor en arbejdstager forskelsbehandles som folge af deltid, kan der vare andre
love 1 spil, eksempelvis lov om tidsbegraenset ansettelse. Disse love vil ikke blive behandlet i

narvarende speciale, da der primert tages udgangspunkt i deltidsdirektivet og deltidsloven.

3.1. Rammeaftalen om deltidsarbejde

Arbejdsmarkedets parter pa europeisk plan indgik den 6. juni 1997 en rammeaftale om
deltidsarbejde. De omtalte parter er Det Europ@iske Faglige Samarbejdsorganisation (EFS),
Sammenslutningen af Industri- og Arbejdsgiverorganisationer 1 Europa (BusinessEurope) og

Det Europaiske Center for Offentlige Virksomheder (CEEP).

Aftalen blev indgéet som folge af artikel 155 i Traktaten om Den Europziske Unions
Funktionsmade (herefter omtalt “TEUF’’) som foreskriver, at parterne, sdfremt det enskes, kan
indgd overenskomstmassige aftaler om det enskede forhold!”. Rammeaftalen er indgéet
mellem fornevnte parter som et bidrag til beskaftigelsesstrategien pd europaisk plan. I
rammeaftalen er det angivet, at beskaftigelsen de senere &r har veret serligt praeget af
deltidsarbejde. Derfor fandt arbejdsmarkedets parter det afgerende, at denne form for

beskeftigelse blev behandlet og sikret yderligere.

Det var de omtalte parters onske at fjerne forskelsbehandling af deltidsansatte, samt bidrage til
en positiv udvikling af antallet af deltidsansatte pa frivillig basis. Det Europaiske Rad kom
med en udtalelse 1 december 1996, jf. deltidsdirektivets betragtning nr. 8, som fik en sarlig
betydning for den historiske udvikling af deltidsansattes rettigheder. Det Europeiske Rad
pointerede, at der var behov for at sikre tilpasning af de sociale sikringsordninger, saledes at
disse udviklede sig i takt med udviklingen af beskeftigelsesomradet. Det beted, at ordningerne

ogsé skulle tilgodese arbejdstagere i1 deltidsarbejde og ikke kun fuldtidsarbejde.

Rammeaftalen har til formél at fastlegge de generelle principper for deltidsarbejde samt
minimumsforskrifter herfor. Af generelle principper kan navnes de almindelige

ansattelsesvilkér for ansatte, herunder ogsé deltidsansatte. Rammeaftalen bygger pa et princip

'7 Traktaten om Den Europziske Unions Funktionsmade (TEUF). Artikel 155.
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om ikke-forskelsbehandling, jf. rammeaftalens § 4. Rammeaftalen omfatter alle arbejdstagere,

der er deltidsansatte.

Rammeaftalen blev efterfolgende implementeret 1 EU-lovgivningen gennem direktiv

97/81/EF, som herefter omtales deltidsdirektivet.
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3.2. Deltidsdirektivet

Kommissionen fremsatte den 23. juli 1997 et forslag om implementering af et direktiv
vedrerende rammeaftalen om deltidsarbejde. Direktivet blev vedtaget den 15. december 1997,
hvorefter det endeligt blev implementeret i 2001. Implementeringen skete ved lov, som ikke
gik videre end direktivet. Dette indebaerer, at loven implementerer direktivets
minimumsforpligtelser uden at indfere yderligere nationale begrensninger eller udvidelser ud
over det, der kraeves af direktivet. Et direktiv er en bindende retsakt pa EU-retligt niveau, som
binder EU-medlemsstaterne til at implementere direktivets indhold'®. Ved implementeringen
af deltidsdirektivets bestemmelser vedtog Danmark deltidsloven (se nermere behandling heraf
1 afsnit 3.3). I Danmark valgte man at kombinere bade lovgivning og kollektive aftaler. Dette
betod, at de kollektive aftaler, som var blevet indgéet i forbindelse med implementeringen af
direktivet, ikke kun var geldende for aftaleparterne, men ogsa for evrige arbejdstagere og
arbejdsgivere, medmindre fernaevnte selv havde indgaet aftale i overensstemmelse med de i
direktivet beskrevne krav'!®. Et eksempel herpa er inden for den private sektor, hvor aftalen
mellem DA og LO (nu FH) finder anvendelse. I den offentlige sektor findes lignende
overenskomster. Ved at kombinere bade lovgivning og kollektive aftaler 1 forbindelse med
direktivets implementering, skete der en kombination af partsautonomien og almengyldighed,

ogsa kaldet erga omnes effekt.

Deltidsdirektivet er bygget op omkring en rammeaftale vedrerende deltid?’, hvor denne er
indgéet mellem parterne pa det europziske plan. Den omtalte rammeaftale har direktivkraft,
hvilket vil sige, at aftalen har samme bindende virkning som et direktiv. Formélet med

rammeaftalen er blandt andet;

1) At fjerne forskelsbehandling af deltidsansatte

2) At forbedrer vilkarene og miljeet for deltidsansatte

3) At oge antallet af arbejdstagere, som frivilligt deltidsarbejde

4) At fremme en fleksibel arbejdsplanlegning, der balancerer bidde arbejdstagerens og

arbejdsgiverens interesser?!

18 Direktiv. (u.4.). I: Folketinget, EU-Oplysningen.

1 Nielsen, R. (2023). Dansk arbejdsret. 5. udgave, 1. oplag. Djof Forlag. Side 335.

20 R3dets direktiv 97/81/EF af 15. december 1997 om rammeaftale vedrerende deltidsarbejde.
2 Nielsen, R. (2023). Dansk arbejdsret. 5. udgave, 1. oplag. Djef Forlag. Side 335.
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Det altoverskyggende formal med deltidsdirektivet er at gge antallet af deltidsansatte, som
frivilligt ensker at arbejde deltid samt fjerne forskelsbehandling heraf. Et af de fire ovenfor
navnte formal med deltidsdirektivet, og et som er serligt betydeligt for nervarende speciales
fremstilling, er at skabe bedre vilkar for deltidsansatte. Heri ligger, at deltidsansatte ikke ma
behandles mindre gunstigt end sammenlignelige fuldtidsansatte. For at sikre dette, skal

medlemsstaterne give deltidsansatte ordentlige lon- og arbejdsvilkar.

Rédet vurderede under et made 1 Essen, at det var en nedvendighed at fremme beskaftigelse
pa europaeisk plan, men ogsé at fremme lige muligheder for meend og kvinder??. Af direktivets
betragtning nr. 5 fremgar det, at medlemsstaterne skal treeffe foranstaltninger, som bidrager til
en mere fleksibel tilretteleggelse af arbejdstiden og arbejdsmaengden. Medlemsstaterne skal i
forbindelse hermed sikre, at foranstaltninger som foretages, skal vare i overensstemmelse med

arbejdstagerens ensker.

Til trods for at medlemsstaterne skal implementere direktivet i national lovgivning, fremgér
det af direktivets betragtning nr. 16, at det er op til medlemsstaterne at definere direktivets
begreber 1 overensstemmelse med national ret. Det er dog vigtigt at understrege, at
medlemsstaternes egne definitioner skal vere i1 overensstemmelse med rammeaftalen. Derfor
foreligger ikke entydige begrebsforklaringer, hvorfor en afgerelse i en medlemsstat og dennes

definition af et begreb, kan vere forskellig fra en definition foretaget af en anden medlemsstat.

Bide medlemsstaterne og overenskomsternes parter er i henhold til deltidsdirektivet, jf.
rammeaftalens artikel 5, forpligtet til at gere en indsats for at identificere begraensninger for
anvendelse af deltidsarbejde.?* Der er for sat spergsmalstegn ved, hvorvidt medlemsstaternes
tilpasning 1 forhold til brug af deltidsarbejde, kan vere 1 inkompatible med deltidsdirektivet.
Dette blev illustreret i C-55/07, (ogsa kaldet “Michaeler og Subito-sagen”).

Tvisten opstod mellem arbejdstagere og arbejdsgivere i Sydtyrol (Autonome Provinz
Bozen) og den offentlige myndighed, Amt fiir sozialen Arbeitschutz. I henhold til italiensk
lovgivning var det bestemt, at tidsbegrensede anscettelseskontrakter, herunder ogsd deltid,
skulle indeholde scerlige tekniske eller organisatoriske begrundelser for at veere loviige.
Sdfremt kravene ikke kunne opfyldes, havde de italienske myndigheder mulighed for at

omdanne disse deltidsanscettelseskontrakter til fuldtidsanscettelseskontrakter. En af

22 Radets direktiv 97/81/EF af 15. december 1997 om rammeaftale vedrerende deltidsarbejde. Betragtning nr. 5.
3 Kristiansen, J. (2023). Anscettelsesret. 2. udgave. Djof Forlag. Side 336.
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arbejdstagerne, Othmar Michaeler (herefter omtalt “Michaeler”) samt ovrige arbejdstagere
nedlagde pastand om, at deres deltidsanscettelseskontrakter ikke var lovlige i henhold til
italiensk lovgivning, hvorfor Michaeler og de andre krevede omdannelse af deres
deltidsanscettelseskontrakter til fuldtidsanscettelseskontrakter. En af arbejdsgiverne, Subito
GmbH (herefter omtalt “Subito”) anfeegtede italiensk lovgivnings krav om tekniske eller
organisatoriske krav for at veere lovlige, og argumenterede for, at sadanne krav var

inkompatible med EU-retten, herunder scerligt deltidsdirektivet.

Tvisten blev forelagt en italiensk domstol, som skulle afgore, hvorvidt de nationale krav i Italien
var i strid med EU-retten. Michaeler og de ovrige arbejdstagere lagde til grund, at de tekniske
eller organisatoriske krav i anscettelseskontrakter medvirkede til ugyldighed, hvorfor de havde
krav pa omdannelse til fuldtidsanscettelseskontrakter. Subito lagde til grund, at de foromtalte
krav udgjorde en begreensning i arbejdsgivernes fleksibilitet og dermed inkompatible med
deltidsdirektivet, hvor der ikke stilles lignende krav til deltidsanscettelseskontrakter loviighed.
Yderligere lagde Subito til grund, at sadanne krav kunne forhindre et essentielt princip i EU,

herunder den frie beveegelighed, samt gore deltidsbeskceftigelse i Italien mindre attraktivt.

EU-Domstolen lagde veegt pa deltidsdirektivets formal — netop at sikre ligebehandling mellem
deltidsansatte og fuldtidsansatte. 1 forbindelse hermed anforte EU-Domstolen, at
deltidsdirektivet ikke pdlegger medlemsstaterne at pabyde tekniske eller organisatoriske krav
eller begrundelser for lovligheden af deltidsanscettelseskontrakter. Afslutningsvis lagde EU-
Domstolen veegt pd, at det er op til medlemsstaterne selv at regulere de forskellige vilkdr for
deltidsarbejde, men at ligebehandlingsprincippet i deltidsdirektivets § 4 skal respekteres. Pa
baggrund af forncevnte anforte EU-Domstolen, at de italienske krav ikke var i strid med
deltidsdirektivet, da disse ikke udgjorde en hindring for brug af deltidsarbejde. Derudover
anforte EU-Domstolen, at der ikke forela forskelsbehandling af deltidsansatte i den
pageeldende tvist. Dog anforte EU-Domstolen, at de italienske krav kunne veere i strid med
deltidsdirektivets formdl, sdfremt kravene i praksis unedigt begreensede arbejdsgivernes
adgang til fleksibel arbejdskraft. Alt i alt anforte EU-Domstolen, at de italienske nationale
regler ikke var i strid med deltidsdirektivet, sdfremt reglerne eller kravene overholdt et legitimt

formal, samt var proportionale hermed.
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3.3. Deltidsloven

Deltidsloven bestér af to dele. Forste del af deltidsloven, L 21424, har til formal at implementere
deltidsdirektivet, hvorimod den anden del af deltidsloven, L 106%, er en del af VK -regeringens
frihedspakke. VK-regeringen er en samlet betegnelse for de regeringer, der var i Danmark fra
27. november 2001 frem til 3. oktober 2011. Denne regering indferte en frihedspakke, som
gjorde indgreb i1 de forskellige kollektive overenskomsters bestemmelser om deltidsarbejde.

Desuden medferte frihedspakken, at der blev indfert tveerfaglige a-kasser.

Deltidsloven er galdende for arbejdsgivere og arbejdstagere, som ikke er omfattet af en
kollektiv overenskomst, der implementerer deltidsdirektivet, jf. deltidslovens § 12°. Geldende
for disse arbejdsgivere er, at de skal overholde en speciel implementeringsmodel, hvorefter
vilkérene 1 aftalen mellem DA og LO (nu FH) skal efterleves. Bade private og offentlige
arbejdsgivere, der ikke er bundet af en anden implementeringsaftale, er forpligtet til at

overholde den implementeringsaftale, der er indgdet mellem DA og LO (nu FH).

Tidligere var det bestemt, at offentlige arbejdsgivere skulle folge sarlige
implementeringsaftaler pa det offentlige omrade, men en @&ndring den 1. april 2016 medferte
andet. Efter fornevnte @&ndring blev Hovedaftalen mellem DA og LO (nu FH) gjort til den
generelle aftale, som alle arbejdsgivere og arbejdstagere kan falde tilbage pa. Som folge heraf
omfattes alle deltidsansatte af deltidsloven, uanset om de er omfattet af en specifik

implementeringsoverenskomst.

Det er vasentligt at bemerke, at lovens ikrafttreden ikke medvirker til, at generelle

bestemmelser om deltid i de kollektive overenskomster, bliver ugyldige?’.

?* Lovforslag nr. 214, samling 2000-01: Forslag til lov om gennemforelse af deltidsdirektivet
% Lovforslag nr. 106, samling 2015-16: Forslag til lov om zndring af deltidsloven

26 Kristiansen, J. (2023). Ansettelsesret. 2. udgave. Djof Forlag. Side 283.

27 Jensen, H. (2004). Deltidsloven med kommentarer. Landsorganisationen i Danmark. Side 42.
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3.4. Kollektive overenskomster

Mange af de kollektive overenskomster pd det danske arbejdsmarked indeholder helt generelle
regler om deltid. En kollektiv aftale er en uathengig aftale mellem aftaleparterne, som

regulerer lon- og arbejdsforhold.

Disse overenskomster og ordlyden heri varierer naturligvis alt athengig af, hvilket fagomrade
man befinder sig inden for. Ofte vil overenskomsterne angive en minimal og maksimal
arbejdstid for ansatte, herunder ogsé deltidsansatte. Samtidig kan en overenskomst foreskrive,
at en deltidsansat ikke ma vare 1 beskaeftigelse andetsteds, eller angive et bestemt antal
deltidsansatte, som en virksomhed mé have beskaftiget. Nogle overenskomster kan dog ogsa

vere sd vidtgdende, at de helt forbyder benyttelsen af deltidsarbejde.

Det er saledes, at kollektive overenskomster kan forhindre anvendelsen af deltidsloven ved at
implementere deltidsdirektivet, og dermed regulerer forholdene for deltidsansatte inden for de
pageldende overenskomstomrader. Deltidsloven er subsidieer, hvilket betyder, at den kun
finder anvendelse, safremt der ikke er en kollektiv overenskomst, der implementerer

deltidsdirektivet.

Overenskomsterne pa det danske arbejdsmarked har forrang. Det betyder, at hvis en kollektiv
overenskomst indeholder regler, der herved implementerer deltidsdirektivet, galder disse
regler frem for deltidsloven. Dette folger af princippet om lex specialis. Loven er dermed kun
relevant for de arbejdstagere, der ikke er omfattet af en overenskomst, som implementerer
deltidsdirektivet. Derfor kan man ogsé argumentere for, at sé laenge en kollektiv overenskomst
regulerer forholdet, at deltidsansatte ikke skal forskelsbehandles i forhold til fuldtidsansatte, er

der ikke et saerligt behov for lovens anvendelse.

Der er som benavnt indgdet en serlig implementeringsaftale mellem DA og LO (nu FH).
Aftalen blev indgéet den 9. januar 2001. Denne sarlige aftale er et eksempel pa en aftale, der
erstatter deltidsloven for de arbejdsgivere og arbejdstagere, der er omfattet heraf. Aftalen er et
klassisk eksempel pa, hvordan den danske model er med til at sikre, at der foretages bedre
kontrol med regulering af arbejdsforholdene. Den danske model gor sig s@rlig bemarket,
eftersom det er arbejdsmarkedets parter, herunder fagforeningerne for arbejdstagerne og

arbejdsgiverfagforeningerne, som samarbejder om at indgd aftaler om vilkdr og forhold.
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Desuden er den danske model sarlig, fordi Folketinget ikke har medbestemmelse 1 forhold til
vilkarene pd arbejdsmarkedet under den forudsetning, at parterne selv kan indgé sddanne

aftaler sdsom de kollektive overenskomster.

3.5. Individuelle aftaler

Ud over de kollektive overenskomster kan arbejdstageren og arbejdsgiveren selv indgd en
aftale om at arbejde deltid, jf. deltidslovens § 4 a, stk. 1. Denne aftalefrihed uddybes yderligere
i afsnit 4.1.
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Kapitel 4: Friheden til at aftale deltid

4.1. Hovedregel: Aftalefrihed

Et generelt princip 1 forbindelse med aftaleindgéelse er aftalefriheden, som foreskriver, at
aftaleparterne frit kan aftale, hvad de vil. Flere retsgrundlag stetter ret pa dette princip, herunder

ogsa deltidsdirektivet og deltidsloven.

Deltidsdirektivet har som tidligere benavnt det formal at udbrede deltidsarbejde pa frivillig
basis?®. Der er dog ikke fastlagt serlige, bindende regler i direktivet om arbejdsgiverens adgang
til at benytte sig af deltidsarbejde, eller hvorvidt arbejdstageren har en sarlig ret til at kreve
deltidsarbejde. Det skal pointeres, at arbejdstageren ikke har krav pé at arbejde deltid, men

derimod en ret til at anmode herom.

Det er en del af arbejdsgiverens ledelsesret, at arbejdsgiveren frit kan valge, hvem
vedkommende onsker at antage. Af samme ret folger det, at arbejdsgiveren har ret til at vaelge,

hvilken ansattelsesform vedkommende skal indtraede 1.

12002 blev der indfert en bestemmelse 1 deltidsloven, som foreskriver, at en arbejdstager og
arbejdsgiver frit under ansattelsen, uanset kollektive aftalers begrensninger eller hindringer,
kan aftale beskeftigelse pa deltid, jf. deltidslovens § 4 a, stk. 1. Det, som er
bemarkelsesvardigt i denne sammenh@ng og ved indferelsen af fernevnte bestemmelse, er,
at friheden kun er geldende under anszttelse og ikke ved aftaleindgédelse mellem

arbejdsgiveren og arbejdstageren.

28 Kristiansen, J. (2020). Anscettelsesret. 1. udgave, 1. oplag. Djef Forlag. Side 303.
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4.2. Begreensninger af aftalefriheden

Til trods for parternes aftalefrihed omtalt i afsnit 4.1, kan denne frihed ogsé begranses.

4.2.1. Ikrafttreedelse

Den omtalte aftalefrihed efter deltidslovens § 4 a, stk. 1, trddte i1 kraft den 1. juli 2002. Det
betyder dog, at aftalefriheden forst far virkning fra det tidspunkt, hvor en overenskomst kan
opsiges og bringes til opher. Naermere betyder det, at foromtalte bestemmelse vil fa virkning

senest fra det tidspunkt, hvor overenskomsten kunne opsiges og bringes til opher.

4.2.2. 15-timers reglen

Overenskomsterne kan indeholde bestemmelser om et minimum og maksimum antal
arbejdstimer, herunder at den deltidsansatte skal arbejde mindst 15 timer. En sddan timegranse
fremgér ogsé af funktionarlovens § 1, stk. 22°. Af funktionaerlovens § 1, stk. 2, fremgar, at det
er en forudsatning for lovens anvendelse, at funktionaren i gennemsnit er beskaftiget hos

arbejdsgiveren i mere end 8§ timer ugentligt.

P4 tidspunktet for implementering af deltidsdirektivet blev der vedtaget en lov3°, som blandt
andet foretog en @ndring af ordlyden 1 funktion@rlovens § 1, stk. 2. ndringen betod ogsa, at
angivne timegraenser skal vare objektivt begrundede. Forinden @ndringen af ordlyden i

fornavnte bestemmelse, lod timegraensen pa gennemsnitligt 15 timer ugentligt.

Andringen af timegransen fra 15 timer til 8 timer har til formal at harmonisere lovgivningen
yderligere. Desuden blev det vurderet, at der foreld en reel risiko for, at EU-Domstolen ville
underkende den tidligere 15-timers graeense som vearende i strid med artikel 157 i TEUF
(tidligere artikel 141 EF)3!. Spergsmalet om, hvorvidt en timegrense pd 15 timer kunne anses
for rimelig og 1 overensstemmelse med ordlyden i artikel 157 i1 TEUF, opstod i lyset af C-
171/88 (ogsa kaldet Rinner-Kiihn-sagen).

2 Funktionaerloven, LBKG nr. 1002 af 24/08/2017

3 Lov om @ndring af lov om retsforholdet mellem arbejdsgivere og funktionarer og lov om varnepligtsorlov og om orlov til FN-tjeneste
m.v., LOV nr. 444 af 07/06/2001

31 Nielsen, R. (2023). Dansk arbejdsret. 5. udgave, 1. oplag. Djef Forlag. Side 335.
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Sagen omhandlede en tysk kvinde, der var ansat i et omfang af 10 timer ugentligt. Efter
tyske regler havde man ikke ret til lon under sygdom, hvis den normale arbejdstid ikke oversteg
10 timer om ugen eller 45 timer om maneden. EU-Domstolen fandt, at sddanne timegrenser
var i strid med artikel 157 TEUF, idet greenserne i hajere grad pdvirkede kvinder end meend.
Dog kunne forskelsbehandlingen anses for legitim, hvis den var sagligt begrundet i objektive
faktorer. EU-Domstolen fastslog, at sadanne timegreenser var uforenelige med EU-retten,
hvilket medforte, at andre medlemsstater skulle afskaffe lignende timegreenser. Afgorelsen
medforte imidlertid ikke cendringer i funktioncerloven, idet det blev vurderet, at der i Danmark
ikke pd tilsvarende vis foreld en markant overrepreesentation af kvinder blandt arbejdstagere,

der arbejdede under 15 timer ugentligt.

Samme fortolkning af fornevnte bestemmelse foreld i C-281/97 (ogsa kaldet Kriiger-sagen),
hvor EU-Domstolen fastslog, at en bestemmelse i en kollektiv overenskomst, der udelukker
arbejdstagere med en normal arbejdstid pa under 15 timer ugentligt fra at modtage en scerlig
bonus, udgor indirekte diskrimination, sdfremt den i uforholdsmecessig grad pavirker et storre

antal kvinder end mceend.

4.2.3. Kun under lobende anscettelse

Det folger af deltidslovens § 4 a, stk. 1, at en arbejdstager og arbejdsgiver frit kan aftale, at
arbejdstageren skal arbejde deltid. Dette kan frit aftales under ansattelsen. Det betyder, at
parterne kan aftale dette under et eksisterende ansattelsesforhold, og ikke ved nyansattelse af

en arbejdstager.

Ordene under ansettelse blev tilfojet under en udvalgsbehandling af loven i Folketinget3?.
Tilfejelsen skete pa baggrund af, at man enskede at undga den situation, hvor en virksomhed
kunne @ndre sin generelle ansattelsespolitik, saledes at ansggernes muligheder begraenses.
Herved skal forstés, at virksomheder forhindres i bevidst kun at opsld deltidsstillinger, hvor

ansggerne ikke har et reelt valg mellem at arbejde fuldtid eller deltid.

Beskeftigelsesminister i 2001, Claus Hjort Frederiksen, havde adskillige kommentarer om

tilfojelsen af begrebet under ansattelse under udvalgsbehandlingen. Serligt forklarede

32 Beteenkning nr. 121, 2002: Forslag til lov om @ndring af lov om gennemforelse af deltidsdirektivet.
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beskeftigelsesministeren, at tilfgjelsen har den virkning, at muligheden for at fravige
overenskomsternes begraensninger kun gelder 1 forhold til den arbejdstager, som
arbejdsgiveren indgar en aftale med. Yderligere tog beskeftigelsesministeren stilling til
spergsmalet om, hvorvidt en omlagning af arbejdstiden fra fuldtid til deltid allerede efter én
arbejdsdag, ville vere en omgéelse af overenskomstens bestemmelser. Efter
beskeftigelsesministerens opfattelse vil der vaere tale om en omgéelse af overenskomsten, men
pa samme tid vil det ikke vare til at vide, om der fra den ene dag til den anden er indtradt
forhold 1 arbejdstagerens personlige hverdag, som derfor pakraver, at denne arbejder deltid.
Dog vil sadanne forhold ogsd kunne indtreede efter eksempelvis tre ér.
Beskeftigelsesministeren pointerede, at jo hurtigere arbejdstageren indgar en aftale med
arbejdsgiveren om at arbejde deltid, desto sterre er sandsynligheden for, at der sker omgéelse

af overenskomsten.

4.2.4. Hindringer og begrwensninger

Som benavnt gelder aftalefriheden til trods for, at en overenskomst direkte indeholder
hindringer og begransninger. En direkte hindring kan eksempelvis vaere en bestemmelse 1
overenskomsten, som angiver et specifikt og maksimalt antal deltidsansatte i virksomheden.
En direkte hindring kan ogsa vare, at overenskomsten helt forbyder ansattelse af andre end

fuldtidsansatte.

Indirekte hindringer og begransninger omtales ogsa i forbindelse med aftalefriheden. Disse
omtales som varende illusoriske, hvilket betyder, at retten til at aftale deltid formelt set
eksisterer, men er vanskelig at opnd 1 praksis. En indirekte hindring kan eksempelvis vare, at
arbejdstageren kun gyldigt kan indga aftale om at arbejde deltid, sdfremt der ikke sker nedgang
1 antallet af fuldtidsansatte.

Det kan ogsa vere en hindring eller en begrensning, safremt en kollektiv overenskomst
indeholder bestemmelse om, at deltidsansatte mindst skal vere beskaftiget eksempelvis 20
timer ugentligt. Hertil skal det bemaerkes, at arbejdsgiveren og arbejdstageren skal respektere

den overenskomstmassige fastsatte arbejdstid indtil 15 timer, jf. deltidslovens § 4 a, stk. 1. Det
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betyder, at hvis en overenskomst bestemmer en minimumsgraense pa 20 timer ugentligt, skal

denne forstds og lases som 15 timer ugentligt3.

33 Kristiansen, J. (2023). Anscettelsesret. 2. udgave. Djof Forlag. Side 337.
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Kapitel 5: Retsvirkning af aftale om deltid

5.1. Aftalens gyldighed

Nér en arbejdstager og arbejdsgiver indgér en aftale om at arbejde deltid, bliver denne bindende
efter de generelle regler i aftaleloven*. Der galder som udgangspunkt ingen formkrav til en
sadan aftale, hvorfor den kan indgas mundtligt. En skriftlig aftale er naturligvis altid fordelagtig
— seerligt i tilfeelde af uenighed mellem parterne. Det folger det af ansattelsesbevislovens § 3,
stk. 2, nr. 113, vedrerende arbejdsgiverens oplysningspligt, at den ugentlige arbejdstid skal

oplyses i ansattelsen.

En aftale om deltid gelder naturligvis mellem den pagaeldende arbejdstager og arbejdsgiver.
Aftalen er dermed ikke montet pé stillingen. Det betyder ogsa, at safremt arbejdstageren, som
indgik aftalen om at arbejde pa deltid, fratreder sin stilling, vil dennes efterfolger ikke

automatisk indtraede 1 en deltidsstilling.

3% Aftaleloven, LBKG nr. 193 af 02/03/2016
3 Lov om anszttelsesbeviser og visse arbejdsvilkar, LOV nr. 501 af 16/05/2023
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Kapitel 6: Forskelsbehandling af deltidsansatte under lebende

ansaettelse

Som omtalt 1 afsnit 2.3 om deltidsansattes rettigheder, har deltidsansatte ret til ngjagtig samme
rettigheder som en sammenlignelig fuldtidsansat. Eksempler pa rettigheder kan vere retten til

pension, overarbejdstilleg, optjening af ferie m.m.

Afgorende for, hvorndr en deltidsansat forskelsbehandles, er, om dennes vilkar afviger

vaesentligt fra vilkdrene geldende for en sammenlignelig fuldtidsansat®¢.

6.1. Scerligt vedrorende lon

Det er som benavnt ikke tilladt at forskelsbehandle deltidsansatte blot pa baggrund af deres
beskeftigelse. Forskelsbehandling kan foreligge, hvis en deltidsansat ikke aflennes
proportionalt — eksempelvis efter princippet om pro rata temporis. Det betyder, at hvis
vedkommende arbejder 20 timer om ugen, men ikke modtager en lon svarende til 20/37-dele
af en fuldtidslen, vil der vare tale om forskelsbehandling. Det afgerende er derfor, om

timelonnen reelt er tilsvarende.

Ovenstdende problemstilling blev illustreret 1 U 2013.448 H.

11 undervisere (herefter omtalt “sagsogerne”) pa Kofoeds Skoles Oplysningsforbund
(herefter omtalt “Oplysningsforbundet”) nedlagde pdstand om, at de under deres anscettelse
var blevet udsat for forskelsbehandling pa baggrund af differentiering i aflonning mellem
deltidsansatte og fuldtidsansatte. Sagsogerne var alle ansat i tidsbegreenset stillinger, og var
ikke omfattet af en overenskomst. Dog indgik Oplysningsforbundet og underviserne i
Oplysningsforbundet en aftale, hvori lonvilkdrene blev fastsat. Af aftalen fremgik det, at ansatte
i Oplysningsforbundet kun aflonnes for gennemfort undervisning til en timesats pa 198,20 kr.
For én arbejdstime, herunder forberedelse til undervisning, aflonnes de ansatte med 123,87
kr. Til stotte for sagsagernes pdstand om forskelsbehandling argumenterede de for, at deres
stillingsbeskrivelser samt arbejdsopgaver var sammenlignelige med undervisere pd
daghajskoler. Undervisere pa daghajskoler er omfattet af Rammeoverenskomsten for ledere

og lcerere ved daghajskoler (herefter omtalt “Rammeoverenskomsten”), hvorefter undervisere

36 Svenning Andersen, L. (2020). Funktioncerret. 6. udgave, 1. oplag. Djef Forlag. Side 287.
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har ret til lon med tilleeg af anciennitet, lon under sygdom, ferieuge, ferietilleg m.m. Pad
baggrund af sagsogernes pdstand om  sammenlignelighed mellem ansatte i
Oplysningsforbundet og ansatte pa daghajskoler, fremsatte sagsogerne betydelige

betalingskrav om efterbetaling af lon, feriepenge m.m.

Oplysningsforbundet nedlagde pdstand om frifindelse, men anforte, at de ikke var uenige i
opgorelsen af fremsatte betalingskrav. Til stotte for sin pdstand om frifindelse for
forskelsbehandling efter deltidsloven og lov om tidsbegrenset anscettelse anforte
Oplysningsforbundet, at forbundet tilbyder undervisning til scerlige malgrupper i samfundet,
herunder personer med nedsat funktionsevne, hjemlose, personer som pd almindeligvis ikke
kan veere i beskceftigelse m.m. Derudover anforte Oplysningsforbundet, at undervisningen ikke
tilrettelecegges som projektorienteret, hvilket den gor pd daghajskoler. Desuden anforte
Oplysningsforbundet, at undervisningen pa Kofoeds Skole blandt andet er tilrettelagt efter
elevernes individuelle onsker og behov, hvilket heller ikke gor sig geeldende pa daghajskoler.
Ostre Landsret fandt, at sagsogerne og undervisere pd daghajskoler pd baggrund af
ovenstdende bemcerkninger ikke er sammenlignelige, hvorfor der ikke foreld
forskelsbehandling. Til stotte herfor anforte Landsretten, at undervisningen pd daghajskolerne

ikke er tilsvarende omrade i forhold til Oplysningsforbundet.

Afgorelsen blev anket til Hojesteret, hvor Hojesteret efter supplerende sagsfremstilling
stadfcestede Landsrettens afgorelse om frifindelse af Oplysningsforbundet. Til stotte herfor
anforte Hojesteret, at der i aftalen mellem Oplysningsforbundet og underviserne inden for
omrddet, herunder sagsogerne, ikke sondres eller differentieres mellem deltidsansatte og

fuldtidsansatte, da timelonnen er den samme uanset den ugentlige arbejdstid.
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6.2. Scerligt vedrorende overarbejdstilleeg

Der findes modstridende retspraksis serligt vedrarende tilleeg for overarbejde pa omradet.

I faglig voldgiftskendelse af 23. januar 197337 blev det fastlagt, at der ikke skulle ydes
overarbejdstilleeg til deltidsansatte, for disse havde arbejdet ud over den normale daglige
arbejdstid for fuldtidsansatte. Det blev i den forbindelse pdpeget, at de begrundelser, som ld
til grund for betaling af overarbejde, herunder den ogede arbejdsbelastning, ikke gjorde sig
geeldende for deltidsansatte. Retten lagde veegt pd, at for en deltidsansat kan veere berettiget til
at modtage overarbejdstilleeg, skal vedkommende arbejde mere end 37 timer. Yderligere lagde
retten veegt pd, at hvis deltidsansatte skulle modtage tilleeg for overarbejde, ville det kunne
betragtes som veerende urimeligt over for fuldtidsansatte. Urimeligheden ville kunne afspejle
sig sdledes, at deltidsansatte ville blive aflonnet med en hajere sats end de fuldtidsansatte for
samme arbejde inden for den almindelige arbejdstid. Det ma formodes, at en deltidsansat,
eksempelvis ansat pd 30 timer om ugen, i tilfelde af overarbejde, ville udfere overarbejde inden
for den almindelige arbejdstid for en fuldtidsansat, hvorfor betragtningen om urimelighed, kan
tilgds. Dette fordi den deltidsansatte 1 sa fald ville blive aflonnet med en hgjere timelon inden

for den normale arbejdstid end en fuldtidsansat inden for samme arbejdstid.

Det fremgar af rammeaftalens § 4, stk. 2, at hvor det findes hensigtsmaessigt, galder princippet
om pro rata temporis. Dette princip kan dog begrenses af visse kollektive overenskomster i de
enkelte medlemsstater, sdfremt objektive forhold er gaeldende.

I C-660/20, Lufthansa-sagen, argumenterede det tyske selskab Lufthansa CityLine
GmbH (herefter omtalt “Lufthansa”), samt den tyske regering for, at der foreld objektive
forhold. En tysk pilot, som var ansat som pilot pa deltid, F, nedlagde pdstand om: 1) at han
blev behandlet mindre gunstigt end en fuldtidsansat pilot, 2) at princippet om pro rata temporis
ikke blev iagttaget, og 3) at forskelsbehandlingen ikke objektivt kunne begrundes. F havde
veeret ansat hos sin arbejdsgiver, Lufthansa, siden 2001, hvor han siden 2010 havde veeret
beskceftiget pa deltid, herunder 90 % af en normal fuldtidsbeskeeftigelse. Som folge heraf fik F
10 % mindre i grundlon, men blev samtidig arligt tildelt ekstra 37 dages ferie. Til trods for, at
F arbejdede 10 % mindre end en fuldtidsansat pilot, betod det ikke, at F'’s arbejdstimer med
fhyvetjeneste var nedsat. I medfor af geeldende tyske kollektive overenskomster defineres

fhyvetjenestetid som en del af arbejdstiden. Flyvetjenestetiden aflonnes med en grundlon. |

37 Hasselbalch, O. (2002). Deltid. Jurist- og @konomforbundets Forlag. Side 32.
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tilfeelde af at piloterne skal yde ekstra flyvetjenestetimer, aflonnes dette med en tilleegslon.
Denne tillcegslon er dog betinget af, at piloterne prcesterer et angivet antal flyvetjenestetimer
inden for en periode pd én maned. Tilleegslonnen er yderligere betinget af, at disse preesterede
timer overskrider angivne teerskler for, hvorndr tillegget gives. Af de tyske kollektive
overenskomster fremgar tre forhojelsessatser for kortdistanceflyvninger, hvorefter en pilot skal
preestere det angivne timeantal inden for en periode pa én mdned: 106, 121 og 136
fhyvetjenestetimer. Derudover fremgar folgende forhajelsessatser for langdistanceflyvninger:

93, 106 og 120 flyvetjenestetimer.

De tyske kollektive overenskomster foreskriver ikke en nedscettelse af teersklerne, da disse tager
udgangspunkt i, hvornar en fuldtidsansat har preesteret mere end de angivne flyvetjenestetimer.
Det betyder, at en deltidsansat pilot, som eksempelvis arbejder 90 % af en
fuldtidsbeskeeftigelse, skal preestere samme flyvetjenestetimer, som en fuldtidsansat, for at fa
tilleegslon. I sagen lagde F til grund, at han havde veeret berettiget til tilleegslon pa baggrund
af teersklerne, sdfremt disse var blevet nedsat og tilpasset piloterne, som udforte deltidsarbejde.
Derfor havde F nedlagt pdstand om, at Lufthansa skulle betale forskellen mellem hans
udbetalte lon og den lon med tilleegslon, han burde have fdet udbetalt, sdfremt teersklerne var
tilpasset deltidsansatte piloter. Yderligere lagde F veegt pd, at han blev forskelsbehandlet i
forhold til fuldtidsansatte piloter. Lufthansa afviste de nedlagte pastande pa baggrund af, at
der angiveligt foreld objektive forhold, som begrundede forskelsbehandlingen.

Arbejdsretten i Miinchen gav F medhold i forste instans, hvorimod Den Regionale
Appeldomstol i arbejdsretlige sager i Miinchen i anden instans ikke gav F medhold. Sagen blev
derfor forelagt EU-Domstolen, hvor det blev fastsldet, at en pilot pd deltid er sammenlignelig
med en pilot pd fuldtid. Under sagen blev det fastlagt, at deltidsansatte piloter ikke ville opna
de forhajelsessatser som berettiger til tilleegslon, samt at der kun ville veere en minimal chance
herfor. Yderligere blev det fastsldet, at sdfremt forhajelsessatserne opretholdes som beskrevet,
ville det betyde, at deltidsansatte piloter skulle yde flere flyvetjenestetimer end fuldtidsansatte
piloter i forhold til den samlede arbejdsmceengde. Dette ville dermed ogsda betyde, at

deltidsansatte piloter ville blive pdlagt en storre arbejdsbyrde end fuldtidsansatte piloter.
EU-Domstolen tog ogsa stilling til, hvorvidt der forela objektive forhold, som begrundede

forskelsbehandlingen. Af dommens premis 57 fremgar det, at objektive forhold ikke kan

begrundes sdledes, at denne forskelsbehandling er foreskrevet i en retsforskrift, lov eller
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kollektiv overenskomst. For at et objektivt forhold kan begrunde forskelsbehandling, krceves
det, at der i det enkelte anscettelsesvilkar er elementer, som tilgodeser et behov, som herved
kan legitimere forskelsbehandling, jf. dommens preemis 58. Bdde Lufthansa og den tyske
regering gjorde under sagen geeldende, at baggrunden for de ensartede forhajelsessatser for
begge typer anscettelser var, at satserne havde til formal at godtgore for den scerlige
arbejdsbyrde, som piloterne blev udsat for, samt de helbredsmeessige belastninger forbundet
hermed. Bdde Lufthansa og den tyske regering anforte under sagens behandling, at der dog
ikke foreld empiri, som kunne understotte, at sddanne tceerskler objektivt kunne begrundes.
Endvidere havde satserne til formdl at afholde lufifartsselskaberne fra at benytte piloter i et
urimeligt omfang. Dog fremgdr det objektive forhold ikke af overenskomsterne. EU-Domstolen
fandt ikke, at forncevnte begrundelse var et objektivt forhold som kunne legitimere

forskelsbehandling.

Pa baggrund af ovenstdende fandt EU-Domstolen, at forhajelsessatserne i de tyske kollektive
overenskomster, som var betinget af preestering af det samme antal flyvetjenestetimer for
deltidsansatte og fuldtidsansatte, udgjorde forskelsbehandling af deltidsansatte piloter i
forhold til tilleegslon, jf. dommens preemis 47-50.

Samme problemstilling blev illustreret 1 de forenede sager C-184/22 og 185/22.

Sagsagerne, IK og CM, var begge i beskeeftigelse hos den tyske arbejdsgiver, KfH
Kuratorium fiir Dialyse und Nierentransplantation e.V. (herefter omtalt "KfH"), som i henhold
til geeldende tyske regler pa omradet ikke udbetalte overarbejdstilleeg til deltidsansatte. Den
kollektive overenskomst, som var geeldende for begge arbejdstagere, foreskriver, at en
fuldtidsansat er ansat pa 38,5 timer ugentligt, eksklusiv afholdelse af pauser. Det betyder, at
den daglige arbejdstid for en fuldtidsansat udgor 7 timer og 42 minutter. Af samme kollektive
overenskomst fremgadr det, at sdfremt overarbejde anordnes, skal dette honoreres med
overarbejdstilleeg. Bade IK og CM var ansat som plejepersonale af KfH pa henholdsvis 40 %
og 80 % af en fuldtidsbeskeeftigelse pa 38,5 timer ugentligt.

Sagsogerne argumenterede for, at de var berettigede til overarbejdstilleeg for arbejde udfort
ud over deres individuelle aftalte arbejdstid, med henvisning til overenskomstens ordlyd samt
deres anscettelseskontrakter. De nedlagde overordnet pdstand om, at praksissen om
overarbejdstilleegget udgjorde en forskelsbehandling af deltidsansatte. Arbeitsgericht gav ikke
sagsogerne medhold, hvorefter sagen blev appelleret til EU-Domstolen. EU-Domstolen blev
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forelagt en reekke preejudicielle sporgsmal, herunder: 1) hvorvidt der foreld forskelsbehandling
i strid med EU-retten, ndr overarbejdstilleeg forst blev udbetalt ved overskridelse af den
arbejdstid, der gjaldt for en fuldtidsansat, og 2) hvorvidt de omtalte bestemmelser i
overenskomsten indeholdt forskelsbehandling af deltidsansatte i forbindelse med
overarbejdstilleeg. EU-Domstolen lagde veegt pd, at overarbejdstilleeg udgor en integreret del
af lonvilkarene, og at IK og CM var ansat under arbejdsforhold, der var sammenlignelige med

en fuldtidsansat.

EU-Domstolen lagde veegt pd, hvorvidt der forela objektive forhold, som kunne legitimere
forskelsbehandlingen. I forbindelse hermed blev det diskuteret, om bade hensynet til at
forhindre arbejdsgiveren i at palegge arbejdstagerne flere arbejdstimer end individuelt aftalt,
og onsket om at sikre, at fuldtidsansatte ikke stilles ringere end deltidsansatte, udgjorde
objektive forhold. EU-Domstolen fastslog, at sdfremt en deltidsansat anordnes overarbejde,
bor denne honoreres herfor med overarbejdstilleeg fra den forste time, der arbejdes ud over
vedkommendes individuelle aftalte timetal, og ikke timetallet for en fuldtidsansat. Sdfremt den
deltidsansatte ikke blev honoreret som beskrevet for, ville der foreligge forskelsbehandling.
Overordnet konkluderede EU-Domstolen, at de ncevnte formdl ikke kunne betragtes som

veerende objektive forhold, som kunne legitimere forskelsbehandling.

I sagen C-285/02, Edeltraud Elsner-Lakeberg mod Land Nordrhein-Westfalen, arbejdede en
deltidsansat skolelcerer, Elsner-Lakeberg, 15 timer om ugen pad en tysk skole. De
fuldtidsansatte skolelcerere arbejdede 24,5 timer om ugen. Ifolge tysk lovgivning er
tienestemeend, herunder skolelcerere, forpligtet til at preestere overarbejde, ndar det kreeves.
Sdfremt overarbejde overstiger fem timer om mdneden, vil tjenestemanden fd tildelt en
hvileperiode som kompensation for overarbejdet, svarende til det antal overarbejdstimer, som
tjenestemanden har haft. I det tilfeelde, hvor en hvileperiode ikke kan forenes med tjenesten,
eksempelvis for skolelcerere, kan tjenestemanden fa betaling for den preesterede overtid.
Yderligere fremgar det af tysk lovgivning, at i det tilfeelde det udforte overarbejde er
undervisning, vil tre undervisningstimer svarer til fem timer.

Elsner-Lakeberg udforte 2,5 timers overarbejde, som var undervisning, hvorefter hun
rettede et krav om kompensation herfor. Dette krav blev afvist af, da de udforte
overarbejdstimer ikke oversteg tre timer som anfort i de tyske regler. Efterfolgende indgav
Elsner-Lakeberg en administrativ klage, hvor hun heller ikke fik medhold. Sagen blev derfor

forelagt en tysk domstol, som henviste sagen til EU-Domstolen.
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EU-Domstolen skulle afklare, hvorvidt det var rimeligt, at deltidsansatte skolelcerere ikke
tilkendes kompensation eller godtgorelse for overarbejde, safremt overarbejdet ikke overstiger
tre undervisningstimer om mdneden.

Delstaten, Nordrhein-Westfalen, anforte, at deltidsansatte skolelcerere ikke blev
forskelsbehandlet i forhold til fuldtidsansatte skolelcerere. I den forbindelse anforte delstaten,
at skolelcererne, uanset deres form for beskeeftigelse, har samme rettigheder, herunder ret til
godtgarelse eller kompensation for overarbejde over tre timer om mdneden. Elsner-Lakeberg
anforte, at overarbejde pd tre timer om mdneden udgjorde en betydelig belastning for en
deltidsansat end for en fuldtidsansat, hvorfor hun mente, at der foreld forskelsbehandling. Af
forslag til afgorelse fra generaladvokat F.G. Jacobs, fremsat den 16. oktober 2003%%, fremgdr
det, at Kommissionen ogsd mente, at der foreld forskelsbehandling. Kommissionen lagde veegt
pd, at en deltidsansat, for at optjene retten til godtgorelse eller kompensation, skal arbejde 20
% ud over deres normale arbejdstid, hvorimod en fuldtidsansat kun skal arbejde 12,24 % ud
over deres normale arbejdstid. Samtidig regnede Kommissionen pd deltidsansattes og
fuldtidsansattes timelon, hvor den deltidsansattes timelon er veesentligt lavere end den
fuldtidsansatte. Pd baggrund heraf anforte Kommissionen, at der foreld en betydelig
forskelsbehandling mellem deltids- og fuldtidsansatte skoleleerere. Ogsa generaladvokaten
F.G. Jacobs fremsatte sit forslag til afgorelse, hvorefter at der forela forskelsbehandling af

deltidsansatte skolelcerere.

EU-Domstolen fandt, at der foreld forskelsbehandling af deltidsansatte, og henviste til, at de
tre overarbejdstimer for deltidsansatte udgjorde en mere betydelig hcemning end for

fuldtidsansatte.

38 Forslag til afgerelse fra generaladvokaten F.G. Jacobs, SKR nr. C-285/02 af 16. oktober 2003
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6.3. Scerligt vedrorende pension

Ofte opstar spergsmalet om, der foreligger forskelsbehandling af den deltidsansatte, nar denne
eksempelvis er omfattet af en pensionsordning. Spergsmalet rejses ogsa ofte, hvor det viser

sig, at den deltidsansatte slet ikke er berettiget til pensionsbidrag.

Princippet om pro rata temporis er som tidligere benavnt et princip, som skal anvendes, nar
det findes hensigtsmessigt. Princippet er 1 overvejende grad logisk, eftersom en deltidsansat
pa eksempelvis 25 timer ikke arbejder samme antal timer som en fuldtidsansat, og dermed ikke

kan forvente at skulle aflennes pa samme vis som en fuldtidsansat.

1 U 2018.2268 H anlagde fire deltidsansatte (herefter omtalt "F") sag med pastand om, at de
var berettiget til pensionsbidrag pd 17,1 % i overensstemmelse med satsen for akademikere
ansat i staten. F  havde veeret ansat i tidsbegreensede deltidsstillinger som
undervisningsassistenter ved Roskilde Universitet (herefter omtalt "RUC") uden at have haft
hovedstillinger. Efter udlobet af deres tidsbegreensede kontrakter blev de ikke tilbudt
forleengelse eller fornyelse af deres anscettelsesforhold. Som folge heraf rejste F krav om, at
RUC skulle anerkende deres ret til pensionsbidrag pda 17,1 % samt udbetaling af godtgorelse i
henhold til deltidsloven eller lov om tidsbegreenset anscettelse. Sagen blev forst behandlet ved
Ostre Landsret, der fandt, at F ikke havde veeret udsat for forskelsbehandling efter deltidsloven,
og derfor ikke var berettiget til godtgorelse. Landsretten lagde veegt pd, at der foreld en
veesentlig forskel mellem F’s kvalifikationer og de fastansattes kvalifikationer, hvorfor
stillingerne ikke var sammenlignelige. Landsretten anforte, at denne forskel udgjorde et

objektivt og sagligt forhold.

Sagen blev derefter indbragt for Hojesteret, som stadfeestede, at F ikke var berettiget til
pensionsbidrag pa 17,1 %. Hojesteret lagde veegt pd, at F’s tidsbegreensede stillinger som
undervisningsassistenter ikke kunne sidestilles med de fastansattes stillinger, herunder lektorer
og adjunkter, inden for samme institution. Dermed foreld der ikke en retsstridig

forskelsbehandling, og F’s krav blev ikke taget til folge.

I tidligere behandlet sag C-393/10, O'Brien, blev EU-Domstolen ogsé forelagt et andet
spergsmal, herunder sakaldte "recorders" ret til pension. Dommeren, O Brien, havde arbejdet
som en sdkaldt “recorder” siden 1978, og indtil han i 2005 gik pd pension som 65-arig. |

forbindelse hermed anmodede O'Brien om pension efter princippet om pro rata temporis.
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O 'Brien anforte i den forbindelse, at han havde ret til samme pension som en fuldtidsansat
Circuit Judge, som ved sit fyldte 65 ar ville ga pa pension. Department for Constitutional
Affairs afviste anmodningen om pension med den begrundelse, at O'Brien ikke havde krav

herpd.

EU-Domstolen blev efter sagens behandling i Supreme Court of the United Kingdom forelagt
folgende preejudicielle sporgsmdl, hvorvidt deltidsdommere som aflonnes med daglige
honorarer udscettes for en mindre gunstig behandling end sammenlignelige, fuldtidsansatte

dommere.

Af Det Forenede Kongeriges regerings nationale ret, herunder Part-Time Workers
Regulations, fremgar det, at dommere som aflonnes med daglige honorarer, hvilket omfatter
sdakaldte “recorders”, ikke har ret til pension. Dette betyder, at dommere, som aflonnes med
daglige honorarer, hverken har ret til pension under anscettelsesforholdet eller ved deres
pension. Det Forenede Kongeriges regering anforte, at bdde rammeaftalen om deltidsarbejde
og deltidsdirektivet kun finder anvendelse pd forskelsbehandling af deltidsansatte, og ikke for
andre kategorier af deltidsansatte, herunder sakaldte “recorders”, som O Brien betegnes som.
Dog blev det af Det Forenede Kongeriges regering under sagens behandling fastslaet, at

fuldtidsdommere og “recorders” udforer samme arbejdsopgaver.

EU-Domstolen anforte, at en forskelsbehandling mellem deltidsansatte og fuldtidsansatte ikke
er legitim, blot fordi en national bestemmelse foreskriver dette. I den forbindelse pointerede
EU-Domstolen, at forskelsbehandling skal folge objektive forhold, hvilket er op til Det
Forenede Kongeriges regering at bevise. Da Det Forenede Kongeriges regering ikke loftede
bevisbyrden for en legitim forskelsbehandling, fastslog EU-Domstolen, at der foreld
forskelsbehandling af deltidsansatte dommere som aflonnes med daglige honorarer, herunder

sakaldte “recorders”.
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6.3.1. Beregning af anciennitet

Der er tidligere blevet nedlagt pastand om, at metoden for beregning af eksempelvis

arbejdstagerens anciennitet i forhold til pensionsbidraget, udger forskelsbehandling.

Dette blev illustreret 1 C-395/08 og C-396/08, hvor fire deltidsansatte anlagde sag mod Istituto
nazionale della previdenza sociale (herefter omtalt “INPS”), som varetog
pensionsberegningerne for luftfartsselskabet, Alitalia. De fire arbejdstagere arbejdede som
kabinepersonale hos forncevnte. Arbejdstagerne nedlagde pdstand om, at INPS kun anerkendte
perioderne, hvor arbejdstagerne reelt udforte arbejde, og ikke perioderne, hvor der ikke blev
udfort arbejde. Den periode, hvor arbejdstagerne ikke udforte arbejde, skyldtes deres

beskceftigelse som deltidsansatte.

Alle fire arbejdstagere arbejdede efter modellen vertikal periodisk deltidsarbejde, hvorefter de
kun arbejdede bestemte uger eller mdneder i lobet af daret. Alitalia og INPS afviste pdstanden
om forskelsbehandling med henvisning til bestemmelserne i det italienske lovdekret, som
gennemforte deltidsdirektivet. Af lovdekretet fremgdr det, at fastscettelsen af pensionsbidraget
sker pa baggrund af de perioder, hvor arbejdstagerne arbejder fuldtid, som medregnes fuldt
ud, hvorimod perioderne med deltidsarbejde medregnes efter den reelle beskceftigelse. Dette
betad, at arbejdstagernes anciennitet havde afgorende betydning for pensionsberegningerne.
INPS anforte, at perioderne, som la til grund for pensionsberegningerne, var de perioder, hvor
de fire deltidsansatte reelt havde udfort arbejde. I den forbindelse lagde INPS veegt pd, at det
var disse perioder, som havde gjort dem berettiget til blandt andet lon, herunder efter

princippet om pro rata temporis.

Sagen blev henvist til EU-Domstolen med henblik pd besvarelse af tre preejudicielle sporgsmal,
herunder om metoden for beregning af anciennitet og dertilhorende pension, udgor

forskelsbehandling af arbejdstagere, som eksempelvis har valgt at arbejde deltid.

EU-Domstolen anforte, at medlemsstaterne i henhold til rammeaftalen om deltidsarbejde § 4
skal anvende princippet om ikke-forskelsbehandling. Yderligere anforte EU-Domstolen, at
pensioner hidrorende fra anscettelsesforholdet omfattes af begrebet anscettelsesvilkar, jf.
dommens premis 42. For yderligere at vurdere, hvorvidt den i sagen omhandlende

alderspensionen kunne omfattes af rammeaftalen om deltidsarbejde, skulle tre betingelser veere
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opfyldt: 1) Kun en scerlig gruppe af arbejdstagere har adgang til pensionen, 2) Pensionen er
direkte afhceengig af reelt udfort arbejde, og 3) Pensionen fastscettes ud fra lon.

EU-Domstolen anforte, at alderspensionen udgjorde en forskelsbehandling af deltidsansatte,
scerligt deltidsansatte efter den vertikale periodiske model, ndr beregningerne for
arbejdstagernes anciennitet ikke tog bdde perioder med og uden reel beskeeftigelse i
betragtning i forhold til retten til pensionsbidrag. Hertil lagde EU-Domstolen veegt pad, at
ancienniteten for vertikale periodiske deltidsansatte ikke blev opgjort pa samme vis som
fuldtidsansatte, eftersom beregningerne for disse deltidsansatte ikke tog hensyn til den nedsatte
arbejdstid.

En fuldtidsansat opnar ét drs anciennitet ved at arbejde 12 sammenhcengende maneder. En
deltidsansat, herunder ansat efter den vertikale periodiske model, vil inden for samme periode
pd 12 maneder kun opnd eksempelvis 75 % af den fuldtidsansattes optjente anciennitet. Det
betyder, at den deltidsansatte som folge af sin beskceftigelse pd nedsat tid, udscettes for

forskelsbehandling i dette henseende alene pd baggrund af sin deltidsbeskceftigelse.

INPS anforte, at der ikke foreld forskelsbehandling i forhold til beregningerne af
deltidsansattes anciennitet. Til stotte herfor anforte INPS, at beregningerne af arbejdstagernes
anciennitet, uanset beskeeftigelse, tog udgangspunkt i faktisk arbejde. Dog blev det af EU-
Domstolen fastsldet, at princippet om pro rata temporis ikke finder anvendelse i forhold til
fastleggelsen af, hvorndr en arbejdstager opnar pensionsrettighederne. EU-Domstolen lagde
i den forbindelse veegt pd, at en sddan rettighed afhcenger af arbejdstagerens anciennitet, jf.
dommens preemis 66. I forhold til arbejdstagerens anciennitet anforte EU-Domstolen, at denne

er tilsvarende anscettelsesforholdets varighed, uanset meengden af udfort arbejde.

Derfor fastslog EU-Domstolen, at princippet om ikke-forskelsbehandling medvirker, at
ancienniteten for en deltidsansat beregnes pa baggrund af hele anscettelsesforholdets varighed,

inklusiv perioder, hvor arbejdstageren ikke reelt har udfort arbejde.
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Kapitel 7: Generelt om afskedigelse

Som udgangspunkt kan arbejdstagere frit opsige deres respektive stillinger. Safremt der er et
opsigelsesvarsel, skal dette naturligvis respekteres. Anderledes forholder det sig, hvis
arbejdsgiveren vil afskedige arbejdstageren. For at en arbejdsgiver kan afskedige en
arbejdstager, skal der foreligge saglig grund herfor. Der sondres mellem to typer af saglige

grunde: den ansattes forhold og virksomhedens forhold.

Overordnet galder princippet om saglighed i henhold til forvaltningsloven® inden for den
offentlige sektor. Derudover mé afskedigelser ikke veere urimelige eller usaglige. Dette er
serligt navnt i Hovedaftalen mellem DA og LO (nu FH) § 4, stk. 340, Det er ikke kun i
Hovedaftalen, at et sddant forbud er omtalt. Forbuddet fremgér ogsé af adskillige retsgrundlag,
herunder funktionarloven og deltidsloven. Nermere foreskriver Hovedaftalens § 4, stk. 3, at
der ved afskedigelse af en arbejdstager ikke ma ‘’finde vilkarligheder sted”. Dette betyder, at
afskedigelsen skal vare begrundet 1 enten den ansattes forhold (eksempelvis misligholdelse af

ansattelsen) eller virksomhedens forhold (eksempelvis ekonomiske problemer).

I det tilfeelde, hvor arbejdstageren afskediges som folge af sin anmodning om deltid, eller afslar
arbejdsgiverens anmodning herom, har arbejdstageren ret til godtgerelse, hvilket uddybes

yderligere 1 nedenstdende afsnit 7.1.

Som benzvnt kan andre retsgrundlag vaere gaeldende i1 ansattelsesforholdet mellem
arbejdsgiveren og arbejdstageren, eksempelvis Hovedaftalen mellem DA og LO (nu FH), der
yder bedre beskyttelse af arbejdstageren i forhold til urimelige og usaglige afskedigelser. Efter
Hovedaftalen mellem DA og LO (nu FH) er der mulighed for at underkende afskedigelsen. En
betingelse herfor er, at der nedleegges péastand herom. Hvis der ikke nedlegges pastand om
underkendelse af afskedigelsen, vil der blot kunne tilkendes godtgerelse for usaglig

afskedigelse.

3 Forvaltningsloven, LBKG nr. 433 af 22/04/2014
40 Hovedaftalen mellem LO og DA af 1973
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7.1. Afskedigelse pd baggrund af anmodning om deltid

Som benzvnt tidligere geelder der en serlig aftalefrihed mellem arbejdstager og arbejdsgiver i
forhold til at indgé en aftale om deltid, jf. deltidslovens § 4 a, stk. 1. Som felge heraf kan en
situation opstd, hvor en fuldtidsansat fremsatter en anmodning om at komme pa deltid. I en
sadan situation geelder som udgangspunkt en sarlig afskedigelsesbeskyttelse, jf. deltidslovens
§ 4 a, stk. 3. Afskedigelsesbeskyttelsen gaelder ogsa 1 den situation, hvor arbejdstageren afsléar

arbejdsgiverens anmodning om, at denne skal arbejde deltid.

Safremt arbejdstageren kan pévise, at der foreligger faktiske omstendigheder for, at
afskedigelsen skyldes enten arbejdstagerens anmodning om at arbejde deltid eller
arbejdstageren har afslaet deltid, skal arbejdsgiveren bevise, at afskedigelsen ikke er 1 strid med

deltidslovens § 4 a, stk. 3, jf. deltidslovens § 4 a, stk. 4. Dette kaldes ogsa for delt bevisbyrde.

Der foreligger ikke konkrete elementer, som en arbejdstager kan stette sin pdstand pa i
forbindelse med at pavise faktiske omstendigheder. Det pahviler domstolene at foretage et
konkret skon 1 den pigzldende sag. Derfor er det ogsd uklart, hvor meget der skal til, for
arbejdstageren har laftet sin bevisbyrde*!.

Denne problemstilling blev behandlet i U 2012.3063 H, hvor en klinikassistent, F, var
ansat hos arbejdsgiveren, A, i en deltidsstilling pd 24 timer ugentligt. F modtog en skriftlig
opsigelse af sin deltidsstilling, men blev samtidig tilbudt genanscettelse i en fuldtidsstilling.
Huojesteret fastslog, at deltidslovens § 4 a, stk. 3 ogsd finder anvendelse i tilfeelde, hvor en
deltidsansat afviser arbejdsgiverens onske om overgang til fuldtidsbeskceftigelse. Som
udgangspunkt berettiger en sddan afvisning ikke arbejdstageren til godtgorelse, forudsat at
arbejdsgiverens onske om cendret arbejdstid er sagligt begrundet i driftsmcessige hensyn. Efter
Hojesterets vurdering indebcerer dette, at cendringen skal veere nodvendig af veesentlige
driftsmeessige drsager. Hojesteret lagde desuden veegt pd, at F havde afsldet tilbuddet om at
arbejde 37 timer, hvorefter A umiddelbart opsagde deltidsstillingen og tilbod F en
fuldtidsstilling. Opsigelsen mdtte derfor anses for at veere en direkte konsekvens af F'’s afslag.
Det pdhvilede herefter A at bevise, at onsket om en fuldtidsbeskceftiget klinikassistent var
sagligt begrundet i veesentlige driftsmeessige hensyn. Det var ubestridt, at klinikken havde et
behov for flere klinikassistenttimer, men A havde ikke loftet bevisbyrden for, at det ville medfore

veesentlige ulemper eller uforholdsmeessige omkostninger at deekke dette behov ved at anscette

4 Svenning Andersen, L. (2020). Funktioncrret. 6. udgave, 1. oplag. Djef Forlag. Side 289.
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en ekstra deltidsmedarbejder. Da A dermed ikke havde loftet bevisbyrden for, at onsket om F’s
overgang til fuldtid var sagligt begrundet i virksomhedens forhold, blev F tilkendt en

godtgorelse svarende til 3 maneders lon i medfor af deltidslovens § 4 a, stk. 3.

Anderledes var det i U 2006.2346 H, hvor en praktiserende lege oplevede nedgang i
patienttilgangen og dermed ikke lcengere havde behov for en fuldtidsbeskceftiget lcegesekretcer.
Efterfolgende blev leegesekreteeren afskediget som folge heraf. I forbindelse med afskedigelsen
blev lcegesekretceren tilbudt genanscettelse i en deltidsstilling pd 20 timer ugentligt.
Lcegesekretceren protesterede herimod, og krcevede godtgorelse i henhold til deltidsloven. Den
praktiserende leege afviste leegesekreteerens krav om godtgorelse, hvorfor sagen blev indbragt
for So- og Handelsretten. Forncevnte instans idomte den praktiserende lege at betale
leegesekreteeren godtgarelse for usaglig opsigelse i henhold til deltidsloven, svarende til 3

maneders lon. Efterfolgende tog Hojesteret stilling i sagen.

Til stotte for sit behov for en deltidsansat leegesekretcer anforte den praktiserende lcege, at
leegeklinikken de seneste fem dr havde lukket for patienttilgang, hvilket nu havde medfort
betydelig nedgang i patientantallet. Yderligere overgik leegeklinikken til at fore elektroniske
Jjournaler frem for fysiske journaler, hvilket ville medvirke til en reducering af skrivearbejdet
for blandt andet lcegesekreteeren. Afslutningsvis anforte den praktiserende Icege, at

afskedigelsen ikke skyldtes leegesekretcerens afslag om at arbejde deltid.

Hojesteret fastslog, at deltidsloven ikke indskrecenker en arbejdsgivers adgang til at afskedige
medarbejdere, nar beslutningen beror pd et sagligt skon over virksomhedens behov for
arbejdskraft. Da opsigelsen var begrundet i en reel cendring af arbejdets omfang og karakter,
fandtes afskedigelsen sagligt begrundet. Lceegesekreteeren havde derfor ikke krav pad

godtgorelse efter deltidsloven.
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7.2. Tvistlosning

Safremt der skulle ske uberettiget afskedigelse af en arbejdstager, athanger tvistlesningen af,
om arbejdstageren er omfattet af en kollektiv overenskomst eller ej. Sdfremt arbejdstageren er
omfattet af en kollektiv overenskomst, skal tvisten lgses i det fagretlige system, jf.
deltidslovens § 4, stk. 1. Hvis der er sket et brud pé en kollektiv overenskomst, afgeres tvisten
1 Arbejdsretten, hvorimod fortolkningen af en kollektiv overenskomst sker ved faglig voldgift.
Hvis en deltidsansat arbejdstager ikke er omfattet af en kollektiv overenskomst, skal tvisten

afgores ved de almindelige domstole.

7.3. Godtgorelse for usaglig afskedigelse

En deltidsansat kan vaere berettiget godtgerelse 1 forbindelse med afskedigelse af denne.

Godtgerelsen kan komme pé tale 1 flere tilfeelde. Det folger af deltidslovens § 4, stk. 2, at
safremt tvisten ikke skal afgeres i det fagretlige system, vil en arbejdstager dermed have ret til
at fi tilkendt godtgerelse. Bestemmelsen angiver ikke en sterrelsesorden for godtgerelsen.
Naermere fremgar det af deltidslovens § 4, stk. 3, at en deltidsansat arbejdstager, hvis lon er
lavere end en sammenlignelig fuldtidsansats len, har ret til at {4 tilkendt forskellen mellem de

to aflenninger.

I den situation, hvor den deltidsansatte har afsldet arbejdsgiverens anmodning om
fuldtidsarbejde, og vedkommende afskediges som folge heraf, har den deltidsansatte ret til

godtgerelse, jf. deltidslovens § 4 a, stk. 3. For eksempler herpa i praksis henvises til afsnit 6.

En anden situation kan ogsa veare, at en fuldtidsansat har anmodet om at arbejde deltid, og
denne afskediges som folge af denne anmodning. I henhold til deltidslovens § 4 a, stk. 3, ma
en arbejdsgiver ikke afskedige en arbejdstager, som fremsatter en anmodning om at arbejde
deltid, safremt afskedigelsen kun skyldes den fremsatte anmodning. Bestemmelsen supplerer
hermed den generelle beskyttelse mod usaglig opsigelse. Ansatte er generelt omfattet af
beskyttelsen mod usaglig beskyttelse. Det er forskelligt, hvornar denne saglighedsbeskyttelse

opnds. For funktionzrer opnas beskyttelsen ved mindst 1 &rs uafbrudt ansettelse hos
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arbejdsgiveren®’. For arbejdstagere omfattet af Hovedaftalen mellem DA og LO (nu FH) opnés

beskyttelsen efter 9 maneders ansettelse.

Hvis arbejdstageren ikke opfylder kravene til godtgerelse efter deltidslovens § 4 a, stk. 3, kan
vedkommende have krav pé godtgerelse efter andre retsgrundlag, herunder funktionarlovens
§ 2 b eller Hovedaftalens § 4, stk. 3. Nar en opsigelse er usaglig efter flere retsgrundlag, vil

arbejdstageren ikke vaere berettiget til godtgerelse 1 medfer af flere love.

Deltidslovens § 4 a, stk. 4 foreskriver, at der i1 afskedigelsessager efter loven galder delt
bevisbyrde. Det betyder, at safremt arbejdstageren kan pavise, at der foreligger faktiske
omstendigheder, som kan understotte vedkommendes formodning om, at afskedigelsen er sket
pa baggrund af afvisning om at arbejde deltid eller anmodning herom, skal arbejdsgiveren
bevise, at dette ikke er tilfeeldet. Faktiske omstendigheder som kan understotte arbejdstagerens
pastand om usaglig afskedigelse kan eksempelvis vare, hvis vedkommende afskediges i

umiddelbar forlengelse af afvisningen eller anmodningen om at arbejde pa deltid.

I SH2004.F-48-03 var en arbejdstager, HGS, ansat som legesekreteer hos sin arbejdsgiver,
AIE, pd en ugentlig arbejdstid pa 37 timer, svarende til en bruttolon pa 22.000 kr. HGS rettede
henvendelse til HK Roskilde med henblik pa inddrivelse af manglende pensionsbidrag fra AIE.
Det manglende pensionsbidrag blev opgjort til i alt 35.413,50 kr., som AIE efterfolgende
meddelte HGS ved brev af den 6. september 2002, ville blive betalt. Brevet blev forst modtaget
af HGS den 9. september 2002. Den 8. september 2002 sygemeldte HGS sig selv, og
sygemeldingen varede indtil den 28. september 2002. HGS modtog den 28. september 2002 en
opsigelse af sin stilling, men med tilbud om genanscettelse pa 20 timer ugentligt. AIE
begrundede opsigelsen af HGS' fuldtidsstilling og tilbud om at arbejde deltid med nedgang i
antallet af patienter, fremtidig brug af elektronisk journal samt reducering af
skrivebordsarbejde. Af opsigelsesskrivelsen fremgik det, at HGS skulle tilkendegive, hvorvidt
hun accepterede tilbuddet om at arbejde pa deltid eller ej. Efterfolgende gjorde HK Roskilde,
pa vegne af HGS, indsigelse mod afskedigelsen med henvisning til usaglig ordlyd og
begrundelse. AIE fastholdt opsigelsen af HGS, som fortsat var sygemeldt. HGS tilkendegav, at
hun ikke onskede at arbejde deltid. Fuldtidsstillingen var til udlob den 31. januar 2003. HK

4 Deltidsloven, LBKG nr. 1142 af 14/09/2018. Karnovs note 14
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Danmark rejste efter udlob af fuldtidsstillingen, krav mod AIE for overtreedelse af deltidsloven
samt mangelfuldt anscettelsesbevis, svarende til i alt 209.048,86 kr.

AIE pointerede, at HGS var blevet opsagt, men med tilbud om genanscettelse, dog i en
deltidsstilling pa 20 timer ugentligt. Som begrundelse for tilbuddet om en deltidsbeskceftigelse
gjorde AIE geeldende, at legeklinikken de seneste dr havde oplevet nedgang i antallet af
patienter, samt at arbejdsopgaverne for leegesekreteererne i klinikken ville blive veesentligt
reduceret pd baggrund af overgang til elektroniske journaler. Pd baggrund af forncevnte
begrundelser afviste AIE det fremsatte krav. HGS forklarede, at hun havde afsldet at arbejde
deltid, da hun havde patenkt sig at ga pa efterlon ved opndelsen af 60 ar, samt hendes
muligheder for at finde anden beskeeftigelse indtil da. Dette var AIE bevidst om.

Ved vurdering af sagen fastslog retten, at HGS var blevet afskediget pa baggrund af at have
neegtet at arbejde deltid. I forbindelse hermed lagde retten veegt pd, at det var AIE, der skulle
lofte bevisbyrden for, at dette ikke var tilfeeldet. AIE argumenterede som bencevnt for
afskedigelsens saglighed blandt andet med, at der var nedgang i antallet af patienter. Retten
vurderede, at dette argument ikke var fyldestgorende, og ikke kunne medvirke til afskedigelsens
saglighed. Retten forklarede, at eksempelvis nedgang i antallet af patienter kan bevirke en
saglig begrundelse for afskedigelse, sdfremt nedgangen var betydelig, hvilket ikke fandtes i
sagen, da der ikke fandtes en tilsvarende nedgang i ydelser. Yderligere lagde retten veegt pd,
at AIE ikke havde droftet genanscettelse i en deltidsstilling, arbejdsbyrden eller
omstrukturering af arbejdet med HGS. Retten fandt ej heller, at overgangen til elektronisk
Jjournalforing og dataoverforsel kunne begrunde den pagceeldende afskedigelse.

Ved udmaling af godtgorelsen lagde retten veegt pa, at HGS havde veeret ansat i 4 dr, og at
HGS pa afskedigelsestidspunktet var 57 dr. Derudover veegtede retten det haojt, at HGS’
begrundelse for ikke at ga pa deltid samt den begreensede mulighed for at finde anden
beskeeftigelse. HGS var af den opfattelse, at godtgorelsen skulle udgore mellem 6 og 9
madneders lon. Retten fandt, at HGS var berettiget til godtgorelse svarende til 3 maneders lon,
ialt 66.349,62 kr, pd baggrund af anscettelsens varighed, HGS  alder samt muligheden for at
finde anden beskceftigelse.
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Kapitel 8: Diskussion

I dette afsnit foretages en diskussion af ovenstaende afsnit, herunder princippet om pro rata
temporis, udviklingen i deltidsansattes rettigheder, objektive forhold, frihedspakkens relation
til de kollektive overenskomster. Derudover diskuteres det, hvorndr afgerelser opnar

prejudikatveerdi.

8.1. Princippet om pro rata temporis

Det folger som benavnt af princippet om pro rata temporis, at hvor det findes hensigtsmassigt,
skal arbejdstagernes rettigheder, herunder lenvilkar, fordeles forholdsmessigt 1 forhold til
arbejdstiden. Som udgangspunkt skal deltidsansattes rettigheder vare proportionalt
sammenlignelige med fuldtidsansattes rettigheder baseret pa deres arbejdstid. Princippet om
pro rata temporis er et essentielt princip for bade deltidsansatte og fuldtidsansatte, da dette er
med til at sikre proportional aflenning. Bade rammeaftalen, deltidsdirektivet og deltidsloven
henviser til, at princippet skal anvendes, hvor det findes hensigtsmaessigt. Det som er vasentligt
at pointere vedrerende princippet er, at det kun finder anvendelse, hvor det findes
hensigtsmessigt. Bestemmelsens ordlyd kraver herved ikke, at princippet skal anvendes.
Tidspunktet for anvendelse af princippet reguleres af lovgivningen, herunder bade national og
international lovgivning. Af deltidsdirektivet og deltidsloven fremgar det, at deltidsansatte ikke
ma behandles mindre gunstigt end sammenlignelige fuldtidsansatte, medmindre der foreligger
objektive forhold. Derfor skal arbejdsgiveren kunne dokumentere, at den forholdsmaessige
aflenning ikke kun er rimelig, men ogséd folger objektive forhold, som legitimerer denne
forskelsbehandling. Hvornar det findes hensigtsmassigt at anvende pro rata temporis, er der
ikke en klar rettesnor for. Dog blev det i de forenede sager, C-395/08 og C-396/08, fastslaet af
EU-Domstolen, at lon er et ansettelsesvilkar, hvor det er hensigtsmessigt at anvende

princippet om pro rata temporis.

Pro rata temporis bygger pd princippet om, at rettighederne tilretteleegges i1 forhold til
arbejdstiden. Det er forstdeligt, at en deltidsansat ikke har krav pad samme ménedslen som en
fuldtidsansat, som eksempelvis arbejder 20 timer mere og dermed arbejder pé fuldtid. Men det
er vigtigt, at arbejdstagerne uanset deres ansettelsesform har sammenlignelige vilkar. Ruth
Nielsen har det synspunkt, at princippet skal fortolkes pa samme made, som forholdsmessige

rettigheder fortolkes ved kensdiskrimination. 1 C-170/84, Bilka-dommen, fastslog EU-
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Domstolen, at der skulle gelde en treleddet test ved vurdering af, om de af arbejdsgiveren
opstillet betingelser eller kriterier anses for verende objektive og proportionale. I Bilka-
dommen anforte Weber, at der foreld forskelsbehandling af deltidsansatte, serligt kvinder, da
deltidsansatte ikke var berettiget pension efter virksomhedens tillegspensionsordning,
medmindre de forinden deres deltidsbeskaftigelse havde arbejdet fuldtid i minimum 15 &r ud
af en periode pa 20 ar. Forinden Weber gik pa deltid, havde hun arbejdet adskillige &r som
fuldtidsansat, men ikke 15 ar som betingelsen foreskrev. Bilka havde opstillet denne betingelse
for at gore fuldtidsarbejde mere attraktivt end deltidsarbejde, netop fordi fuldtidsansatte var
mere fleksible, sarligt sent om eftermiddagen og om lerdagen. Bilka begrundede for
legitimiteten af betingelsen med, at virksomheden skulle sikre en fyldestgerende bemanding i

travle perioder, hvilket fuldtidsansatte kunne veere med til at sikre.

Ruth Nielsen mener derfor, at princippet om pro rata temporis kun skal vaere galdende i forhold
til rene lenvilkar*, herunder de forhold, der har en tilknytning til lennen som eksempelvis
grundlen, tilleg, bonusordning, pension m.m. Dette blev blandt andet fastsldet i C-170/84,
Bilka-dommen, hvor EU-Domstolen definerede lenbegrebet, hvorefter pension er omfattet
heraf. Af gennemgaet retspraksis, bdde pd nationalt og internationalt plan, kan det ses, at

princippet dog begranses til kun at geelde pastande om erstatning.

Derudover kan det diskuteres, hvorvidt der foreligger en sterre byrde for deltidsansatte
generelt, safremt rettighederne ikke er forholdsmeessigt reduceret. I sagen C-285/02, Edeltraud
Elsner-Lakeberg mod Land Nordrhein-Westfalen, fandt EU-Domstolen, at der foreld
forskelsbehandling, da deltidsansatte skolelerere ikke fik udbetalt godtgerelse eller
kompensation for overarbejdstimer, ndr betingelsen for godtgerelse eller kompensation var
over tre timer. I denne sag anferte Elsner-Lakeberg, at der foreld en sterre ha&mning og
arbejdsbyrde for deltidsansatte i forhold til retten til godtgerelse eller kompensation. Dette blev
ogsd understottet af Kommissionen, som foretog beregninger af, hvor meget mere en
deltidsansat skulle arbejde for at f4 udbetalt godtgerelse eller kompensation end en

fuldtidsansat.

I C-660/20, Lufthansa-sagen, blev det af EU-Domstolen fastslaet, at deltidsansatte piloter blev

udsat for forskelsbehandling i forhold til deres ret til overarbejdstilleeg. Piloterne opnéede forst

4 Jensen, H. (2004). Deltidsloven med kommentarer. Landsorganisationen i Danmark. Side 37.
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retten til overarbejdstilleg fra det tidspunkt, hvor de prasterede det samme antal
flyvetjenestetimer som fuldtidsansatte piloter. Denne forskelsbehandling vedrerende

overarbejdstilleeg blev eksempelvis ogsa fastslaet af EU-Domstolen i C-285/02.

Fornavnte domme er blot enkelte eksempler pa, at der ofte vil foreligge forskelsbehandling af
deltidsansatte arbejdstagere, nar retten til overarbejdstilleg forst opnas ved praestering af
samme antal arbejdstimer som fuldtidsansatte. I relation til princippet om pro rata temporis kan
der derfor argumenteres for, at princippet om forholdsmaessig aflenning burde finde anvendelse
serligt ved overarbejdstilleeg. Hvis princippet ikke som udgangspunkt finder anvendelse, vil

deltidsansatte ofte vare udsat for forskelsbehandling.
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8.2. Hvorvidt deltidsansatte har opndet bedre beskyttelse mod
forskelsbehandling

Generelt har arbejdstagere bdde i Danmark og resten af Europa varet beskyttet mod
forskelsbehandling 1 artier, som folge af det generelle forbud mod forskelsbehandling, der
blandt andet folger af forskelsbehandlingsloven og Den Europziske Unions Charter om
grundleggende rettigheder (herefter omtalt “Chartret om grundleggende rettigheder”).
Forskelsbehandlingsloven blev vedtaget allerede i 1996, hvor der i de efterfelgende ar blev
tilfojet flere kriterier, herunder alder og handicap m.m. I 1999 konkluderede Rédet, at der var
et behov for, at grundleeggende rettigheder pa europeisk plan skulle stabiliseres i et charter,
hvorfor Chartret om grundlaeggende rettigheder blev bekendtgjort i december 2000. I forhold
til mere specifikke rettigheder for deltidsansatte, indgik parterne pd det europaiske
arbejdsmarked rammeaftalen om deltidsarbejde 1 1997, hvorfor der allerede for vedtagelsen af
forskelsbehandlingsloven bestod en vis beskyttelse mod forskelsbehandling. Kort tid efter, i
1997, fremsatte Kommissionen et forslag om implementering af deltidsdirektivet, som blev

vedtaget den 15. december 1997 og endeligt implementeret 1 2001.

Det kan diskuteres, hvorvidt deltidsansatte har opndet bedre rettigheder og dermed bedre
beskyttelse mod forskelsbehandling i forbindelse med implementeringen af deltidsdirektivet
og derefter deltidsloven. Af ovenstdende afsnit fremgar det, at der inden for en kort periode
blev vedtaget en raekke love, som alle sikrer og beskytter arbejdstagere, hvoraf deltidsansatte
ogsa er omfattet. De generelle rettigheder fremgar som benavnt af forskelsbehandlingsloven
og Chartret om grundlaeggende rettigheder, hvorimod de mere specifikke og konkrete fremgar
af deltidsdirektivet samt deltidsloven. Men af alle nevnte retsgrundlag kan det udledes, at stort
set alle formuleringer er de samme. Af forskelsbehandlingslovens § 2 fremgar det, at der ikke
ma ske forskelsbehandling af arbejdstagere hverken ved ansettelse, afskedigelse, forfremmelse
m.m., nir det kommer til lon- og arbejdsvilkar. Fernavnte fremgir ogséd af Chartret om
grundleggende rettigheder artikel 21, stk. 1.

Det kan diskuteres, hvorvidt deltidsansatte har opnéet bedre rettigheder. Det som har
varet essentielt 1 forbindelse med implementeringen af deltidsdirektivet og vedtagelsen af
deltidsloven er, at arbejdstagere har opnaet retten til ikke at blive afskediget som folge af deres
anmodning om deltid eller afslag pd arbejdsgiverens anmodning herom. Dette kan neppe anses
som varende en helt ny rettighed, som kun er opstéet i forbindelse med implementeringen af

deltidsdirektivet og vedtagelsen af deltidsloven. Der har lenge bestdet en mulighed for, at
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arbejdstagere kan tilkendes godtgerelse for usaglig opsigelse. Dette er eksempelvis gaeldende
efter funktionzrlovens § 2 b. Den forste funktionarlov blev vedtaget 1 1938 og er 1 de
efterfolgende &r blevet @ndret, men muligheden for godtgerelse for usaglig opsigelse har
bestiet siden den ferste funktionarlov. Netop denne betragtning ger, at der kan argumenteres
for, at deltidsansatte (og serligt 1 forhold til fernavnte eksempel med funktionzrer, som
arbejder pa deltid) ikke har opnaet bedre rettigheder, netop fordi rettighederne altid har varet
til stede.

Der er ogsa ofte tale om andre forhold, som har betydning for, hvorvidt man kan argumentere
for at have opnéet en bedre beskyttelse mod forskelsbehandling. For i tiden var sterstedelen af
deltidsansatte kvinder, hvorfor der ofte blev nedlagt pistand om kensdiskrimination. I dag vil
der ogsa ofte nedlaegges pastand om forskelsbehandling med henvisning til andre retsgrundlag
end eksempelvis deltidsloven. Det kunne eksempelvis vare lov om tidsbegrenset ansattelse,

hvori der ogsé er et forbud mod forskelsbehandling.

Den forskel eller bedre beskyttelse, der er til stede efter implementeringen af deltidsdirektivet
og vedtagelsen af deltidsloven, er blot, at serligt deltidsansatte beskyttes mod afskedigelse som
folge af deres anmodning om at arbejde pé deltid, eller safremt arbejdsgiverens anmodning om

deltidsarbejde afvises.
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8.3. Objektive forhold

Der foreligger ikke en entydig definition af, hvad et objektivt forhold kan vere. Af retspraksis
foreligger ej heller en klar definition heraf. Det athanger naturligvis af den enkelte situation,

hvorfor der ikke forefindes en liste over forhold, som kan begrunde forskelsbehandling.

I henhold til behandlet retspraksis kan driftsbehov eksempelvis vare et objektivt forhold. Dette
blev fastslaet i U 2006.2346 H, hvor arbejdsgiveren, en lege, oplevede nedgang i antallet af
patienter, hvilket blev anset for varende et legitimt og objektivt forhold for afskedigelse af en
fuldtidsansat legesekreter. Det er dog ikke 1 alle tilfeelde, hvor arbejdsgiveren henviser til
virksomhedens driftsbehov til stette for forskelsbehandlingen, at dette accepteres af
domstolene. Dette blev illustreret i C-486/08, Tyrol-sagen, hvor EU-Domstolen fastslog, at en
streng personaleadministration sidestilles med driftsbehov, som ikke kan legitimere

forskelsbehandling i naerverende sag.

Et andet eksempel pa et objektivt forhold er arbejdsgiverens behov for arbejdstagerens
tilstedevarelse inden for et bestemt tidsrum. Dette kan kun vare et objektivt forhold, sdfremt
det er proportionalt — altsd nedvendigt at arbejdstageren befinder sig pd arbejdspladsen 1 det
pagaeldende tidsrum. Dette blev fastslaet i U 2022.4461 H, hvor en idraetsfaglerer blev palagt
at arbejde en lordag under et abent hus-arrangement. Idretsfaglereren naegtede, da lerdag i
henhold til hans religiose overbevisning, var hellig. Hojesteret fandt, at det var legitimt for
arbejdsgiveren at fastholde sit krav om idraetslererens deltagelse grundet leererens faglige viden
og forpligtelse 1 forbindelse med fremvisning af idreetsfaget. [ Toms-sagen blev det af retten
fastsléet, at virksomhedens politik i forhold til arbejdstagernes hovedbekladning, eksempelvis
pa en chokoladefabrik, var et legitimt og objektivt forhold. Dette anses for et objektivt forhold,
fordi arbejdstageren beskeftiger sig med fodevareproduktion, hvortil der gelder hgje

hygiejnemassige krav.

Det, som kan veare en central udfordring 1 forhold til objektive forhold, er kravet om
proportionalitet. Til trods for, at et forhold kan vare objektivt begrundet og pé sin vis vare
legitimt, ma selve forskelsbehandlingen ikke gé& laengere end nedvendigt. Dette blev
eksempelvis anfert i C-55/07, Michaeler og Subito-sagen, hvor EU-Domstolen fastslog, at
begrundelser for tidsbegranset deltidsansettelseskonktrakter opfyldte alle krav for at vaere et

objektivt forhold.
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Der foreligger som benavnt 1 afsnit 6.2 modstridende afgerelser vedrerende de objektive
forhold til overarbejdstilleg.

I faglig voldgiftskendelse af 23. januar 1973 blev det af retten fastsldet, at der 1 det
pageldende tilfelde ikke skulle ydes overarbejdsbetaling til deltidsansatte, for disse havde
arbejdet det samme som fuldtidsansatte. Begrundelsen for denne afgerelse var, at det muligvis
ville vaere urimeligt over for fuldtidsansatte, da deltidsansatte i sa fald ville blive aflonnet en
hojere timepris end fuldtidsansatte, safremt deltidsansatte skulle veare berettiget
overarbejdsbetaling 1 medfer af princippet om pro rata temporis. Anderledes blev afgerelsen 1
C-660/20, Lufthansa-sagen, hvor EU-Domstolen fastslog, at deltidsansatte piloter var
berettiget overarbejdsbetaling uden at skulle prastere samme antal flyvetjenestetimer som
sammenlignelige  fuldtidsansatte  piloter. 1 C-660/20 havdede Lufthansa, at
forskelsbehandlingen var berettiget pa baggrund af det overordnede formél med taersklerne for
overarbejdsbetaling. Tersklerne for overarbejdsbetaling skulle veere med til at kompensere
piloterne for den arbejdsbyrde, som er forbundet med arbejde inden for flyvetjenesten, hvor

denne arbejdsbyrde yderligere pavirker piloternes helbred negativt.

8.3.1. Arbejdsgiverens tilpasningsforpligtelse og omplacering

I forbindelse med fernevnte sag, C-55/07, Michaeler og Subito-sagen, kan der i Danmark
eksempelvis henvises til omplacering af arbejdstagere. Det folger biade af arbejdsgiverens
ledelsesret og tilpasningsforpligtelse, jf. forskelsbehandlingslovens § 2 a, saerligt i forbindelse
med en arbejdstageres handicap. Af forskelsbehandlingslovens § 2 a fremgéar det, at
arbejdsgiveren er palagt en forpligtelse, som bestar i at traeffe foranstaltninger, som er med til

at sikre personer med handicap retten og adgangen til beskaeftigelse.

Som tidligere benavnt folger det bade af deltidsdirektivet og deltidsloven, at deltidsansatte
ikke mé behandles mindre gunstigt end fuldtidsansatte. Der er ikke et klart billede af, hvem
den typiske deltidsansatte er, hvorfor alle i princippet kan arbejde mindre end 37 timer
ugentligt. Det kan eksempelvis vare personer med nedsat funktionsevne eller forvarret
helbredstilstand.

Det kan diskuteres, hvorvidt den generelle tilpasnings- og/eller omplaceringsforpligtelse for
arbejdsgiveren i tilfeelde af personer med handicap og fuldtidsansatte, ogsa ber galde i relation

til deltidsansatte. Der kan argumenteres for, at pligten skal gaelde uanset arbejdstidens omfang.
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Hvis pligten ikke iagttages, vil det kunne veare i strid med forskelsbehandlingsloven eller

ligebehandlingsloven.

For nylig er der afsagt en dom 1 Hejesteret, BS-19728/2024-HIR, hvor en socialrddgiver ansat
pd en fleksordning arbejdede omkring 20 timer ugentligt som folge af sin helbredstilstand. Der
skete efterfolgende en forveerring af hendes helbred, hvorfor hun oplyste sin arbejdsgiver,
Neurocenter pd Rigshospitalet tilhorende Region Hovedstaden, at hun ikke ville veere i stand
til at arbejde 20 timer ugentligt, men derimod 10 timer ugentligt. Socialrddgiveren blev
herefter indkaldt til en samtale, hvor arbejdsgiveren havde til hensigt at afskedige hende.
Arbejdsgiveren kunne og burde have afsogt muligheden for omplacering af socialradgiveren
inden for neurocentret og ikke hele Region Hovedstaden. I forlengelse af afskedigelsen af
socialrdadgiveren blev hun anbefalet at oprette en jobagent, sdledes at hun ville modtage

stillingsopslag frem til hendes fratrcedelse.

Socialradgiveren sogte efterfolgende en stilling pa Juliane Marie Center, hvor hun skulle
arbejde 10 timer ugentligt. Denne fik hun afslag pd med den begrundelse, at hun ikke fandtes
at veere egnet til at varetage stillingens vesentligste funktioner. Sagen blev forelagt Retten i
Hillerod, som fandt, at Region Hovedstaden havde tilsidesat sin tilpasningsforpligtelse efter
forskelsbehandlingslovens § 2 a. Imidlertid fandt Ostre Landsret, at Region Hovedstaden ikke
havde tilsidesat sin forpligtelse. Pd baggrund heraf blev landsrettens afgorelse anket til

Hojesteret.

Hojesteret anforte som det forste, at arbejdsgiveren ikke havde iagttaget sin
tilpasningsforpligtelse ved blot at anbefale socialradgiveren til at oprette en jobagent og fd
tilsendt stillingsopslag, for at socialrddgiveren efterfolgende selv skulle soge stillingerne.
Derudover anforte Hojesteret, at Region Hovedstaden havde pligt til at undersoge, om der
kunne ske omplacering af socialrddgiveren inden for hele Region Hovedstaden og ikke kun pd
det pagceldende neurocenter. Hojesteret kom dermed frem til det resultat, at Region
Hovedstaden ikke havde opfyldt sin tilpasningsforpligtelse, hvorfor socialradgiveren blev

tilkendt en godtgorelse svarende til 9 maneders lon.
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8.4. Den sdkaldte frihedspakkes brud med de kollektive overenskomster

Den tidligere VK-regering indferte den sékaldte frihedspakke, som omfattede lovforslaget om
vedtagelse af deltidsloven. I henhold til den daverende beskaftigelsesminister, Claus Hjort
Frederiksen, skulle deltidsloven vare med til at forsterke og udvide borgernes
frihedsrettigheder. Dette er anfort 1 en artikel “Fri os fra frihedspakken” skrevet af Ulrik Dahlin

skrevet i Informationen*.

Baggrunden for Claus Hjort Frederiksens fremsattelse af lovforslaget var, at arbejdstagere
bade kunne fa lov til at anmode om at arbejde deltid, men ogsa afsld en arbejdsgiveres
anmodning herom. Claus Hjort Frederiksen anforte ogsd, at denne ret skulle vaere mulig uanset
indholdet af arbejdstagerens kollektive overenskomst. Derfor kan det diskuteres, hvorvidt den

sakaldte frihedspakke udger et brud med de kollektive overenskomster, jf. nedenstadende afsnit.

Claus Hjort Frederiksen fremhavede under behandlingen af lovforslaget, at vedtagelsen af
lovforslaget ville vaere med til “at heeve individet over kollektivet . Dette reagerede davaerende
formand for kebenhavnske bryggeriarbejdere, Finn Serensen, pa og hertil kommenterede han,
at safremt lovforslaget blev vedtaget, ville der vente regeringen “et uroligt arbejdsmarked”. 1
samme ombering anferte Finn Serensen, at regeringen ikke burde vedtage lovforslaget og i det
hele taget &ndre pa processerne og i fremgangsmaderne pa det danske arbejdsmarked. Finn
Serensen gjorde yderligere geldende, at vedtagelsen af lovforslaget ville veere med til “at
nedleegge det faglige fewellesskab”.# Dette blev understottet af arbejdsmarkedsforsker, dr.phil.
Jesper Due, som under en eksperthering pointerede, at lovforslaget ville udgere “et direkte
indgreb pd den danske model”. Hvorvidt frihedspakken har bidraget til et utroligt
arbejdsmarked og en nedleggelse af det faglige fallesskab, er uvist. Frihedspakken har
bidraget til mere fleksibilitet pa arbejdsmarkedet — geeldende for bade arbejdsgiveren og
arbejdstageren.

Ogsd daverende formand for Dansk Metal, Bjarne Serensen, kommenterede pa
lovforslaget og anferte, at Claus Hjort Frederiksens fremsattelse af forslaget ikke tog hensyn
til arbejdstagerne — tvaertimod. Bjarne Serensen anforte, at arbejdstagere ville kunne blive medt
af en ordre om at arbejde deltid, hvorefter arbejdstageren ikke ville kun fa hjalp, i tilfeelde af

afvisning heraf, fra sin fagforening.

4 Dahlin, U. (2002, 17. maj). Fri os fra frihnedspakken. Information.
4 Dahlin, U. (2002, 17. maj). Fri os fra frihedspakken. Information.
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Overordnet var en stor del af fagforeningerne pa det danske arbejdsmarked imod vedtagelsen
af lovforslaget. Generelt udtrykte fagforeningerne den samme holdning, at arbejdsgiverne ville
opna den frie aftaleret til blandt andet at bestemme, at en arbejdstager skal arbejde deltid,
antallet af arbejdstimer m.m. Dette ville derfor medvirke til et varierende antal arbejdstimer fra
méned til maned og yderligere til en ustabil ménedslen for de arbejdstagere, som blev beordret
at arbejde deltid. Alt i alt mente fagforeningerne, at deres ret til at bistd deres medlemmer 1
uenigheder med deres arbejdsgivere, blev sarligt indskaerpet ved vedtagelse af lovforslaget.
Til trods for fagforeningernes fremsatte kritik af lovforslaget, blev lovforslaget vedtaget og 1

dag finder deltidsloven anvendelse.

Der kan argumenteres for, at den sékaldte frihedspakke bade har tilfert positive og negative
elementer pa det danske arbejdsmarked.

Forst og fremmest har frihedspakken bidraget til, at arbejdsmarkedets parter kan indgé
individuelle aftaler om blandt andet arbejdstid, som eksempelvis kan differentiere fra ordlyden
1 overenskomsten. Det kan diskuteres, hvorvidt dette har veret et brud med de kollektive
overenskomster 1 form af, at fagforeningernes forhandlingsret er blevet begranset.
Fagforeningerne har stadig mulighed for at forhandle om overenskomsternes ordlyd,
eksempelvis om arbejdstid, men hvorvidt denne forhandlingsret er altafgerende 1 forhold til at
sikre rimelige arbejds- og lenvilkdr for medlemmerne, er til dels blevet svakket efter
frihedspakkens indfersel. Fordelen er at det er arbejdstagerne, som af egen fri vilje indgdr en
aftale med arbejdsgiveren om at arbejde deltid. Det er ikke en aftale, der palegges

arbejdstageren.

Samtidig kan der argumenteres for, at en af fordelene ved, at parterne kan indga individuelle
aftaler om arbejdstid er, at samfundet de seneste ar har staet over for en udvikling, hvor flere
og flere har et enske og behov for at arbejde pé deltid. Dette behov kan vere som folge af
uddannelse, nedsat funktionsevne, alder eller familieere arsager. Hvis arbejdstagere med et
sadant enske ikke kunne arbejde mindre end 37 timer ugentligt, ville man afholde disse fra
adgangen til beskeftigelse eller eksempelvis uddannelse. P4 den méde har vedtagelsen af
lovforslaget og efterfolgende deltidsloven medvirket til, at alle arbejdstagere uanset deres
individuelle og daglige begransninger har adgang til arbejdsmarkedet. Derfor kan man ogsa
betragte frihedspakken som vaerende begyndelsen pé en tilpasning af det danske arbejdsmarked

1 forhold til det stigende antal af deltidsansatte.
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Det er fortsat fagforeningernes primaere opgave er at varetage medlemmernes interesser,
herunder sikre at medlemmerne ikke udsettes for forskelsbehandling. Nér frihedspakken
herved tillader, at arbejdsgiveren og arbejdstageren indgér individuelle aftaler om arbejdstid,
kan arbejdstageren udsattes for forskelsbehandling, hvis det kun er fuldtidsansatte, som er

berettiget til enkelte vilkar.
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8.5. Preejudikatveerdi

Begrebet preejudikatveerdi eller preecedens er velkendt inden for det juridiske omrdde. Det
betyder, at tidligere afgerelser anvendes som en form for vejledning eller rettesnor 1 relation til
at afgere nye sager inden for samme omride. Nar en afgerelse skaber praecedens, betyder det,
at domstolene i nye sager ofte folger disse afgerelser. Parterne kan ogsa henvise til en afgerelse,
som har skabt preecedens, 1 hdb om at opnd samme resultat. Det som er sarligt og essentielt for
praejudikater er, at de er med til at sikre, at de forskellige retsgrundlag handhaves konsekvent
og pa en forudsigelig made. Det fungerer saledes, at hvis Hgjesteret har truffet afgerelse 1 en

sag, vil lavere instanser ofte forsege at forfolge denne afgerelse 1 lignende sager.

Hvorndr en afgerelse far prajudikatvaerdi eller skaber praecedens, athenger af den konkrete
problemstilling. Derfor er det vasentligt 1 nervaerende speciale at diskutere, hvilke af de
behandlede domme, som muligvis har haft afgerende betydning for nyligt afsagte afgerelser
samt for fremtidige afgerelser. I forhold til forskelsbehandling af deltidsansatte kan der
argumenteres for, at praecedens pa omradet er med til at sikre beskyttelsen af deltidsansatte og

deres retstilling, men ogsé en udvikling i fernevnte.

Som beskreven oven for har det betydning, hvilken retsinstans, der treeffer afgerelse 1 sagen,
og hvorvidt afgerelsen herefter kan vaere med til at skabe preecedens. En anden afgerelse, som
har haft betydning for fremtidige afgorelser, er C-170/84, Bilka-dommen. Af denne afgerelse
udledte EU-Domstolen, at der skulle galde en treleddet test, som efterfolgende er blevet
anerkendt under adskillige sagers behandling.

EU-Domstolen traf afgerelse i sagerne C-285/02 og C-55/07, Michaeler og Subito-
sagen. Af disse kan det udledes, at afgerelserne har haft afgerende betydning i1 forhold til at
kunne fastleegge, at forskelsbehandlingen kraver objektive forhold og proportionalitet. Af
dansk retspraksis kan henvises til Hgjesteretsdomme sasom U 2006.2346 og U 2012.3063,
hvorefter det blev illustreret, hvordan disse objektive forhold vurderes. Af fernavnte
Hgjesteretsdomme kan det udledes, at det er serligt vigtigt, at en arbejdsgiver kan

dokumentere, hvorvidt forskelsbehandlingen er begrundet i et driftsbehov.
En afgorelse, som formodes md have skabt pracedens i forhold til forskelsbehandling af

deltidsansatte, er C-660/20, Lufthansa-sagen. EU-Domstolen traf afgerelse, om at tyske

kollektive overenskomster udgjorde forskelsbehandling af deltidsansatte piloter 1 forhold til
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deres adgang til overarbejdstilleg. EU-Domstolen traf denne afgerelse den 19. oktober 2023,
hvorfor der er tale om en nylig afgerelse, som 1 den grad kan fa afgerende betydning for

fremtidige, lignende problemstillinger.
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Kapitel 9: Sammenfatning

Efter vedtagelsen af rammeaftalen om deltidsarbejde, som ledte til deltidsdirektivet, som
afslutningsvis medferte til implementeringen af deltidsloven. Alle af fernavnte retsgrundlag
har medvirket til, at deltidsansattes rettigheder, sarligt beskyttelsen mod forskelsbehandling,
til dels er blevet forbedret. Arbejdskraftundersegelserne fra Danmarks Statistik viser, at flere
og flere valger at arbejde deltid frem for fuldtid. Det har ogsé betydet, at samfundet har stdet
over for en udvikling, hvortil deltidsdirektivet og deltidsloven har bidraget positivt i forhold til
at sikre denne form for beskeftigelse og dertilherende rettigheder. Forinden deltidsdirektivet
og deltidsloven foreld ingen konkrete bestemmelser, som definerede lige praecis deltidsansattes
rettigheder. De almindelige regler om forbud mod forskelsbehandling af arbejdstagere, 1 blandt
andet forskelsbehandlingsloven og ligebehandlingsloven, fandt naturligvis anvendelse i
ansattelsesforholdene. Forbuddet mod forskelsbehandling 1 forskelsbehandlingsloven omfatter
primaert ugunstig behandling baseret pa forskellige kriterier sdsom alder, handicap, etnicitet og
lignende. I ligebehandlingsloven er fokus hovedsageligt pa forskelsbehandling mellem mand
og kvinder. Det kan dog konkluderes, at der til trods for implementeringen af deltidsdirektivet
og efterfolgende vedtagelsen af deltidsloven, blot er sket en gengivelse af det generelle forbud
mod forskelsbehandling og generelle rettigheder, hvor der er sket tilpasning til deltidsansatte.
Det kan udledes, at deltidsansatte, i henhold til ordlyden i béde deltidsdirektivet og
deltidsloven, har ret til at anmode om at arbejde deltid eller afsld arbejdsgiverens anmodning
om deltidsarbejde, uden at blive afskediget som folge af en af de to nevnte anmodninger. Dog
er denne ret ikke sarskilt tilteenkt deltidsansatte, men derimod generelt arbejdstagere. Det
folger af forskelsbehandlingslovens § 2, at der ikke ma ske forskelsbehandling af arbejdstagere
bade ved ansattelse, afskedigelse, forfremmelse m.m. Hvorvidt der herved er tale om nye og

banebrydende rettigheder for sarligt deltidsansatte, er neppe klart.

Det tilkommer medlemsstaterne at definere begreberne angivet i rammeaftalen om
deltidsarbejde, jf. deltidsdirektivet betragtning nr. 16. Det betyder, at begreber skal defineres 1
overensstemmelse med nationale bestemmelser og praksis. Dette blev illustreret 1 C-393/10,
O'Brien, hvor Det Forenede Kongerige definerede begreberne arbejdstager og sammenlignelig
ansat. Af dommen kan man udlede, at EU-Domstolen fastslog medlemsstaternes kompetence
og ret til at definere rammeaftalens begreber. I forbindelse hermed anferte EU-Domstolen dog,
at en sddan ret ikke mé& udeves pa en made, hvorpéd deltidsansatte dommere udelukkes fra

beskyttelsen mod forskelsbehandling 1 deltidsdirektivet.
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Til trods for at medlemsstaterne har en vis frihed til pa egen hénd at definere og fortolke
begreberne, er medlemsstaterne underlagt at fortolke 1 overensstemmelse med de generelle

principper og formélet med rammeaftalen, herunder forbud mod forskelsbehandling.

Begrebet under ansattelse blev indfort i deltidsloven, hvilket har haft afgerende betydning for,
hvornar en arbejdsgiver og arbejdstager kan indgé en aftale om at arbejde deltid. Tilfojelse af
fornevnte begreb har haft den positive betydning for arbejdstageren, at det star denne frit for,
om vedkommende ensker at arbejde deltid eller ej. Det er derfor et valg hos arbejdstageren, og
ikke noget som pélegges af arbejdsgiveren, som pé forhdnd har fastlagt, at man kun vil benytte
sig af deltidsansatte. Hertil skal det pointeres, at deltidsloven ikke forhindrer arbejdsgivere i at
opsla stillingsopslag, hvori der soges efter medarbejdere pa deltid. Det primere formdl med
deltidsloven er at forhindre, at deltidsansatte behandles mindre gunstigt end sammenlignelige
fuldtidsansatte. Derfor m4 en arbejdsgiver gerne ans@tte medarbejdere pa deltid samt forsege
at tilpasse arbejdstagernes arbejdstid, sa lenge denne tilpasning sker i henhold til
virksomhedens behov, og ikke udger forskelsbehandling af deltidsansatte.

Arbejdsgiveren har naturligvis ret til at anmode arbejdstageren om at arbejde deltid.
Ofte vil situationen se saledes ud, at arbejdsgiveren oplever nedgang i driften, eksempelvis en
leegeklinik som oplever nedgang i patientantallet, hvor arbejdsgiveren ikke har samme behov
for fuldtidsansatte. I dette tilfeelde afskediger arbejdsgiveren den fuldtidsansatte med
henvisning til nedgang i produktionen. Ofte vil arbejdsgiveren tilbyde arbejdstageren
genansettelse, men 1 en deltidsstilling. Dette blev eksempelvis illustreret i U 2006.2346 H,
hvor afskedigelsen var begrundet i virksomhedens behov, herunder sammenhangen mellem

antallet af patienter og behovet for en fuldtidsansat leegesekreter.

Princippet om pro rata temporis er et essentielt princip, som finder anvendelse, nér det skennes
hensigtsmassigt. Det betyder ogsa, at det ikke er pdkravet, at princippet anvendes. Det er
herved op til en konkret vurdering. Dette er ikke ensbetydende, at det frit er op til
arbejdsgiveren, hvornar princippet skal vaere geldende.

I U 2013.727 H fastslog Hegjesteret, at der ikke foreld forskelsbehandling af en
deltidsansat arbejdstager 1 forhold til pensionsbidrag. Arbejdsgiveren anforte, at
beregningsmetoden for virksomhedens pensionsbidrag tog udgangspunkt i arbejdstagernes
ménedlige faste lon, uanset arbejdstagernes form for beskaftigelse. Hojesteret lagde vagt pa,

at der for bade fuldtidsansatte og deltidsansatte blev indbetalt pensionsbidrag efter samme

67



princip — nemlig arbejdstagernes faste lon. Dommen er et eksempel pé, hvornér princippet om

pro rata temporis kan anvendes hensigtsmassigt.

Af behandlet retspraksis kan det udledes, at deltidsansatte vil vere pélagt en storre byrde end
fuldtidsansatte, sarligt ved optjening af overarbejdstilleg. Dette blev eksempelvis fastsldet i
bade C-285/02 og C-660/20, Lufthansa-sagen. I begge af fernevnte domme blev det af EU-
Domstolen fastsldet, at der foreld forskelsbehandling af deltidsansatte, som for at opna
overarbejdstilleeg skulle prastere samme arbejdstimer som fuldtidsansatte. Derfor kan der ogsé
argumenteres for, at princippet om pro rata temporis burde finde anvendelse pa alle vilkér under
ansattelsesforholdet. Hvis princippet ikke finder anvendelse pa alle vilkér, vil der vere stor
sandsynlighed for forskelsbehandling, serligt 1 forhold til retten til overarbejdstilleg og

pensionsbidrag.

Som anfort i ovenstdende afsnit foreligger der ikke en endegyldig definition af, hvad objektive
forhold kan vare. Dog har samtlige af behandlet domme medvirket til at belyse, hvilke forhold,
der kan betegnes som varende objektive og dermed legitimere forskelsbehandling. Overordnet
har C-170/84, Bilka-dommen, og C-307/05, Del Cerro Alonso-sagen, haft sarlig betydning i
forhold til objektive forhold. Af netop denne dom udledte EU-Domstolen en treleddet-test,
hvorefter forholdet skal folge et reelt og sagligt behov, er egnet til at opna forméilet, og at der
er proportionalitet mellem formalet og midlet, som anvendes for opndelse heraf. Det er
arbejdsgiveren, som skal lofte bevisbyrden for, at de fernevnte betingelser er opfyldt.

Béde pa nationalt og internationalt plan er det af domstolene blevet fastslaet, hvad
objektive forhold eksempelvis kan vere. I U 2006.2346 H havde en lege pd grund af nedgang
1 patientantallet ikke behov for en fuldtidsansat leegesekreter. Lagen argumenterede for, at
afskedigelsen af legesekretaeren havde grundlag 1 netop driftsbehov, hvorfor retten fastslog, at
forholdet kunne betragtes som et objektivt forhold. Det som er vesentligt at haefte sig ved i
forhold til begrundelse 1 driftsbehov er, hvorvidt arbejdsgiveren lafter bevisbyrden for, at
forholdet er objektivt. Dette var eksempelvis ikke tilfeldet i U 2012.3063 H, hvor
arbejdsgiveren argumenterede for, at afskedigelsen af den deltidsansatte klinikassistent var
begrundet i virksomhedens behov for flere klinikassistenttimer. Dog kunne arbejdsgiveren ikke
yderligere bevise, hvorvidt der ville foreligge veesentlige ulemper eller omkostninger ved at
ansatte en deltidsansat mere. Derfor fastslog Hojesteret, at arbejdsgiveren ikke havde loftet
bevisbyrden for, at afskedigelsen var begrundet i driftsbehov. I U 2022.4461 H blev en

idreetsfaglerer pélagt at arbejde en lordag under et dbent hus-arrangement. Idretsfaglereren
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var den eneste pa institutionen, som bade kunne prasentere og undervise i idraetsfaget, hvorfor
arbejdsgiveren pélagde idraetsfagleegeren at mede til dbent hus-arrangementet. Hojesteret
fastslog, at arbejdsgiveren havde loftet bevisbyrden for nedvendigheden af idratsfaglererens
deltagelse 1 abent hus-arrangementet, hvorfor der ikke foreld forskelsbehandling.
Arbejdsgiverens sprogkrav kan ogsd anses for et objektivt og legitimt forhold. Dette blev
fastsldet 1 U 2010.1415 H, Tele-sagen, hvor arbejdsgiveren loftede bevisbyrden for, at en
dansktalende szlger blev tilbudt fortsat ansettelse frem for en engelsktalende slger fra
Holland.

Derudover har C-660/20, Lufthansa-sagen, bidraget til forstéelsen af, hvilke forhold,
der ikke kan anses som objektive. Af netop denne dom kan det konkluderes, at séfremt
deltidsansatte og sammenlignelige fuldtidsansatte skal nedlegge samme antal
flyvetjenestetimer for at opna overarbejdstilleeg, vil der foreligge en mindre gunstig behandling
af deltidsansatte 1 forhold til sammenlignelige fuldtidsansatte, jf. C-660/20, preemis 50. En
sadan betingelse og et objektivt forhold vil derfor ikke kunne legitimere forskelsbehandling.
Fornzvnte blev ogsa fastsldet 1 de forenede sager C-184/22 og C-185/22. 1 Toms-sagen blev
det fastslaet, at arbejdsgiverens palaeg til arbejdstageren om at bare hovedbekledning i

chokoladen, var sagligt begrundet i hygiejnehensyn.

I forhold til arbejdsgiverens tilpasningsforpligtelse og omplacering af arbejdstageren, kan det
konkluderes, at hvor det findes hensigtsmassigt, eksempelvis i BS-19728/2024-HJR, skal
arbejdsgiveren iagttage sin tilpasningsforpligtelse som en del af sin ledelsesret. Der kan 1 den
forbindelse argumenteres for, at en sddan forpligtelse ogsa ber galde for arbejdsgiveren

vedreorende deltidsansatte.

Alt 1 alt vedrerende objektive forhold, kan det konkluderes, at arbejdsgiveren skal have sarlige
begrundelser for, at de enkelte vilkar ikke skal vare gzldende for deltidsansatte.

Arbejdsgiveren skal derfor kunne fremlegge kraftige beviser for afskedigelsens grundlag.

Umiddelbart er frihedspakken ikke et direkte brud med de kollektive overenskomster.
Frihedspakken har veeret med til at udfordre overenskomsternes ensartede ordlyd, hvor der efter
vedtagelsen af pakken, er givet mulighed for at indgd individuelle aftaler mellem
arbejdsgiveren og arbejdstageren. Derfor har frihedspakken vaeret med til at imedekomme
arbejdsmarkedets udvikling, hvor flere og flere valger at arbejde deltid. Det er klart, at

frihedspakken har medfert mere fleksibilitet pd arbejdsmarkedet, men den har ogsa pd en made
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begranset eller svaekket fagforeningernes forhandlingspligt. Dog er det vesentligt at pointere,
at fagforeningerne fortsat indgdr aftaler om grundstenene for arbejdstagerne péa

arbejdsmarkedet.

Som benavnt kan domstolens afgerelser skabe pracedens, hvorfor disse afgarelser kan vaere
serligt betydningsfulde for fremtidig behandling af lignende problemstillinger. Eksempelvis
har C-170/84, Bilka-dommen, haft betydning for fremtidige afgerelser, da EU-Domstolen heraf
udledte den sékaldte treleddet-test i forhold til objektive forhold. Efter denne dom har
domstolene efterfolgende ved vurdering af, hvorvidt arbejdsgivernes begrundelser for
afskedigelse, eksempelvis pa baggrund af virksomhedens driftsbehov, taget udgangspunkt i
denne test.

Domme sésom C-55/07, Michaeler og Subito-sagen, og C-285/02 har vearet
banebrydende i forhold til at fastsla, at forskelsbehandling krever objektive forhold og
proportionalitet. Yderligere har U 2006.2346 og U 2012.3063 haft betydning i forhold til, at
arbejdsgiveren skal lofte bevisbyrden, og dermed dokumentere, hvorvidt forskelsbehandlingen
er sagligt begrundet i virksomhedens driftsbehov. Derudover har C-660/20, Lufthansa-sagen,
haft afgerende betydning. Den fornavnte sag blev afgjort den 19. oktober 2023, hvorfor der er
tale om en nyere dom pd omradet. Problemstillingen 1 sagen vedrerte, hvorvidt deltidsansatte
piloter skulle prastere samme antal flyvetjenestetimer som fuldtidsansatte piloter. Bade
Lufthansa og den tyske regering argumenterede for forskelsbehandlingen med henvisning til
formalet med satserne for overarbejdstilleg. Formalet med satserne for optjening af
overarbejdstilleeg var at godtgere piloterne for den sarlige arbejdsbyrde forbundet med
arbejdet. EU-Domstolen kom frem til, at der forela forskelsbehandling af deltidsansatte piloter
i fornevnte scenarie. I den forbindelse lagde EU-Domstolen vagt pa, at et saidant argument
ikke kunne legitimere forskelsbehandling til trods for, at forméilet var nedskrevet i tysk

lovgivning.
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