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FORORD

Denna rapport utgdr ett underlag till Jamstalldhetsmyndighetens uppdrag att
godra en analys av den kdnssegregerade arbetsmarknaden inom valfardsyrken,
lamna forslag for att motverka kénsbundna studie- och yrkesval och darigenom
skapa en bredare rekryteringsbas till valfarden.

Rapporten ar skriven av Catharina Calleman, professor emerita i arbetsratt.

Forfattaren ansvarar for rapportens innehall och slutsatser.

Peter Vikstrom,

Avdelningschef, Analys och uppféljning, Jamstalldhetsmyndigheten
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SAMMANFATTNING

Denna rapport ar ett kunskapsunderlag om kollektivavtalens innehall pa olika delar av
arbetsmarknaden. Rapporten utgdr ett underlag till Jamstalldhetsmyndighetens
uppdrag om att gdéra en analys av den kdnssegregerade arbetsmarknaden och ta fram
forslag for att motverka kdnsbundna studie- och yrkesval.

I rapporten jamfors kollektivavtalsregler inom négra kvinnodominerade vilfardsyrken
med motsvarande regler for likvirdiga mansdominerade yrken. Syftet &r att undersoka i
vilken méan reglerna ger olika villkor pa de olika omradena. Rapporten innehaller ocksa
en introduktion till omradet kollektivavtal, arbetsmarknadens parter och den svenska
modellen samt en &versikt 6ver tidigare och nuvarande lagstiftning som syftat till att
skapa jamstdlldhet pd arbetsmarknaden. Rapporten avslutas med ndgra forslag pé
atgérder for att motverka ojamstillda arbetsvillkor.

Kollektivavtalen ar den viktigaste regleringsformen for anstdllningsvillkoren péa den
svenska arbetsmarknaden. Att kollektivavtalens innehall &r sérskilt intressant beror pa
att den svenska arbetsrittsliga lagstiftningen i1 stor utstrickning tillater att parterna
ersitter denna med andra villkor i1 kollektivavtal, som for ovrigt kan innebéra saval
forbattringar som forsdmringar for arbetstagarna. Detta ses som ett viktigt inslag i den
svenska modellen.

De teman som undersoks i denna analys av kollektivavtalen &r sddana som brukar
lyftas fram i diskussioner om jdmstéilldhet. De &r:

o Tidsbegrinsade anstéllningar.

e Deltidsanstéllningar och erséttning for mertid.

o Forildraledighet och ersittning vid sddan ledighet

e Ledighet for narstdendevard och familjeangeldgenheter.

o Ersittning och tilliggsersattning vid sjukdom

e Ligstaloner, overtidsersittning och tilldgg for obekvam arbetstid

e Bestdimmelser om arbetsgivarens skyldighet att frdimja en jamn
konsfordelning i skilda typer av arbeten med mera

I undersokningen ingér sex centrala kollektivavtal for kvinnodominerade vélfardsyrken
respektive mansdominerade yrken som ansetts likvdrdiga. Avtalen har analyserats
utifran hur de forhaller sig till anstillningsskyddslagen, fordldraledighetslagen med flera
lagar liksom utifran vilka réttigheter och skyldigheter som de i 6vrigt eventuellt ger
arbetstagarna pa de aktuella omradena. Nagra viktiga fragor har varit:

e Vilka undantag fran skyddsregler eller rattigheter forekommer?

e Har de lokala parterna ritt att avtala om avvikelser?

e Kan Overenskommelser om en arbetstagares réttigheter eller skyldigheter
ingas individuellt med arbetsgivaren?

Jamforelsen visar péd vissa skillnader i villkor mellan avtalen for kvinnodominerade
vilfardstjénster och avtalen for mansdominerade branscher. Skillnaderna &r dock inte
sdrskilt stora och har inte heller ndgon tydlig riktning.
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Reglerna om tidsbegrdinsade anstdllningar ér olika konstruerade pa de tvd omradena.
Inom viélfardstjansterna foljer de ndra anstéllningsskyddslagen och bygger pa
mdjligheterna till omvandling till tillsvidareanstdllning. Inom de mansdominerade
branscherna dr reglerna ofta enklare och innehdller bestimmelser om kortaste och
langsta tilldtna visstidsanstillningar. Oavsett regler och tillvigagingssitt &r skyddet mot
upprepade mycket korta anstdllningar svagt i alla de genomgéangna avtalen. I och med
att de tidsbegrinsade anstillningarna och sérskilt behovs- och timanstéllningar &r
betydligt vanligare i vilfardstjinsterna dn i de mansdominerade branscherna blir
konsekvenserna mer pétagliga for de anstéllda i vélfardstjdnsterna: Det dr fradmst de
anstillda i1 vélfardstjansterna som kan fa det svért att forsorja sig, ingd hyresavtal, ta
banklan eller som inte har tillgéng till vissa sociala formaner eller férsikringar.

Bestimmelserna om  deltidsanstillningar  och  foretrddesrdtt  till  hogre
sysselsdttningsgrad ar mycket olika formulerade inom de kvinno- respektive
mansdominerade avtalsomradena. Inom vilfardstjdnsterna &r deltidsanstéllningar
ganska ingdende reglerade i kollektivavtal. Nar det géller mdjligheterna till hojd
sysselsittningsgrad kan det finnas bestimmelser som begrinsar de anstilldas
mojligheter att anméla intresse for hojd sysselsdttningsgrad. I avtalen for de
mansdominerade branscherna ddremot 4r deltider i1 stort sett osynliga. Ett viktigt
forhéllande i sammanhanget dr att 6vertid i heltidsanstéllningar i de flesta avtal ger en
betydligt hogre erséttning dn mertid — det vill sdga ”6vertid” 1 deltidsanstillningar.

Vad giller foréldraledighet innehéller avtalen framfor allt bestimmelser om ersdttning
vid ledighet, i form av tilligg till fordldrapenningen fran Forsdkringskassan.
Erséttningstidens langd varierar mellan avtalen. Ett viktigt forhallande ar att det enligt
avtalen kravs en viss sammanhdngande anstdillningstid for att en anstilld ska fa del av
ersittningen. Det kravet innebér att erséttningen vid fordldraledighet kan bero pé hur
reglerna om tidsbegrinsade anstéllningar dr utformade. P4 LO-omréadet géller en
kollektivavtalad fordldraforsékring. Avtalen for de mansdominerade yrkesomrdden som
ar representerade namner fordldraledighet och -erséttningar bara genom en hénvisning
till den kollektivavtalade forsakringen.

P& loneomrddet har nivaerna for ldgstaloner, tilligg for obekvam arbetstid och
overtidsersittning undersokts och jamforts. Erséttningen for arbete pa dvertid uttrycks
pa olika sitt i olika avtal. Ocksa erséttningen for obekvam arbetstid berdknas olika 1 de
olika avtalen, men ndgra idgonenfallande skillnader verkar det inte vara friga om.
Betydelsen av skillnader i ersittningsnivaer — liksom av ett svagt skydd mot till exempel
korta visstidsanstéllningar eller ofrivilliga deltider i kollektivavtalen — maste naturligtvis
ses 1 ljuset av hur ofta arbete pd Overtid eller obekvdm arbetstid respektive
visstidsanstillningar eller deltidsarbete forekommer i de olika verksamheterna.

Vad giller atgirder for att motverka eventuella skillnader mellan branscher, kan
diskrimineringslagens forbud mot diskriminering inte anvéndas, eftersom forbudet
giller bara vid jamforelser mellan behandlingen av arbetstagare som befinner sig i en
Jjdmforbar situation hos samma arbetsgivare.

Déaremot skulle en forstirkning av diskrimineringslagens aktiva atgérder indirekt pa
sikt kunna motverka skillnader mellan olika branscher. Ett sétt att skulle kunna vara att
utvidga omréadet for de aktiva atgirderna. Ett annat kunde vara att infora procedurregler
for aktiva atgirder, liknande dem som finns i medbestimmandelagen och
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arbetsmiljolagen. En fOrutséttning &r att reglerna gors effektiva med tillsyn och
sanktioner.

For ovrigt dr lagstiftning, och helst tvingande lagstiftning, den mojlighet som finns att
atgérda skillnader i anstdllningsforhallanden mellan branscher, exempelvis lagstiftning
som begrinsar deltidsarbete och visstidsanstéillningar eller lagstiftning som fordelar
fordldraledighet mellan fordldrar.
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UPPDRAGET

Syftet med denna rapport ar att forse Jamstalldhetsmyndigheten med ett
kunskapsunderlag om kollektivavtalens innehdll pad olika delar av arbetsmarknaden.
Kollektivavtalsregler inom nagra kvinnodominerade valfardsyrken ska jamforas med
motsvarande regler for likvardiga mansdominerade yrken, dels i offentlig anstalining,
dels i privat anstalining, for att se i vilken man reglerna ger olika villkor. Undersdkningen
ska fokusera pa ett mindre antal centrala avtal.

Kunskapsunderlaget ska bidra till en fordjupad forstielse pd omraddet och till
myndighetens uppdrag att ta fram forslag som kan motverka arbetsmarknadens
uppdelning efter kon. De teman som ska studeras, forutom 16n, dr ganska utforligt
reglerade i lagstiftning. Att kollektivavtalens innehall &ndé blir intressant beror pa att
den svenska arbetsrittsliga lagstiftningen i stor utstrackning tillater att parterna ersétter
den med andra villkor i kollektivavtal. Detta brukar kallas att reglerna &r semidispositiva,
ett viktigt inslag i den svenska modellen. (Se vidare nedan.)

Innehallet i kollektivavtal d&r med négra fa undantag ett forsummat omrade inom den
arbetsrittsliga forskningen.1 Medlingsinstitutet har gatt igenom skrivningar om
jamstilldhet i kollektivavtal och klassificerat dessa. Aven avtalsregler om
visstidsanstillningar som nyligen hade inforts i anstdllningsskyddslagen, har gatts
igenom och Kklassificerats av Medlingsinstitutet.2 En exempelsamling med
kollektivavtal frén olika omrédden har gjorts inom ramen for arbetet i Kommissionen for
jamstillda livsinkomster.> Négon jamforelse av innehéllet i kollektivavtalsregler pa
valfardsomradet med regler pa andra omraden har inte gjorts tidigare.

Den huvudsakliga fragestéllningen i uppdraget & om och i si& fall hur
kollektivavtalsregleringen for kvinnodominerade vélfardsyrken skiljer sig fran
kollektivavtalsregler for likvardiga mansdominerade yrken.

Resultatet av uppdraget ska redovisas 1 en rapport. Denna ska enligt
uppdragsbeskrivningen inledas med f6ljande tva delar:

¢ En introduktion till kunskapsomrédet om kollektivavtal, den svenska modellen
och arbetsmarknadens parter.

e En dversikt over tidigare och nuvarande lagstiftning med syftet att skapa
jamstillda arbetsvillkor.

Dessa tva punkter inleder darfor texten nedan.

! Henning, Ann, Tidsbegriansad anstillning, Lund 1984; Calleman, Catharina, Turordning vid
uppségning, Umed 1999; Ulander-Winman, Carin, Flexibilitet och trygghet i landstings-/kommunala
avtal, IFAU rapport 2012: 20.

2 Medlingsinstitutets &rsrapporter 2005 respektive 2008, bdda med titeln Avtalsrorelsen och
16nebildningen.

3 En samling exempel pé kollektivavtalsregler om annat &n 16n som kan ténkas paverka livsinkomster
for kvinnor och mén.
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KOLLEKTIVAVTAL,
ARBETSMARKNADENS PARTER OCH
DEN SVENSKA MODELLEN

Kollektivavtalen ar i dag och sedan lange den absolut viktigaste regleringsformen foér
anstallningsvillkoren pa den svenska arbetsmarknaden.

Kollektivavtalet d&r av gammalt datum. Under den tidiga industrialiseringen, nir
fattigdomen var stor och arbetslosheten periodvis omfattande, saknade arbetarna
maktmedel ifall de var for sig forsokte forhandla sig till drégliga anstillningsvillkor av
arbetsgivarna. De slog sig samman i fackforeningar for att tillvarata sina gemensamma
intressen. Fackforeningarna kridvde en reglering av arbetsvillkoren som byggde pa fasta
bestdimmelser i stillet for arbetsgivarnas godtycke. Anstédllningsvillkoren skulle regleras
genom forhandlingar som skulle resultera i kollektivavtal. Det maktmedel som
arbetstagarorganisationerna hade mot en arbetsgivare som vigrade teckna kollektivavtal
var stridsatgirder, frimst strejker och blockader. Sarskilt inom storindustrin bjod dock
arbetsgivarna motstand och krévde att deras rétt att leda och fordela arbetet liksom att
fritt anstélla och avskeda arbetare skulle tas in 1 avtalen. For arbetstagarna gillde kampen
frimst ritten att organisera sig. Under hot fran arbetsgivarna om lockout forméadde LO
sina medlemsforbund att anta den s& kallade decemberkompromissen 1906. Den
omfattade arbetsgivarnas krav pa ledning och fordelning av arbetet, och dven att
foreningsratten pa bada sidor skulle ldmnas okridnkt. Vid samma tid borjade
organisationerna sluta sig samman i riksférbund med riksomfattande avtal.

Oroligheterna pa arbetsmarknaden ledde s& smaningom till lagstiftning om
kollektivavtal och om Arbetsdomstolen som beslutades 1928 under hiftig opposition
fran arbetarrorelsen. Genom Arbetsdomstolens praxis véixte s smaningom de regler om
kollektivavtalens form och verkningar fram som giller i dag.* De fackliga
organisationerna véxte sig starkare och kollektivavtalen kom att bli den dominerande
regleringsformen pé arbetsmarknaden fram till 1970-talet.

Mot slutet av 1960-talet och i borjan av 1970-talet ledde strukturomvandlingar och
arbetsloshet 1 Sverige till kraftiga protester och en vag av strejker, som gruvstrejken
1969-70, stiaderskestrejken 1974-75 och skogsarbetarstrejken 1975. Krav fran de
fackliga organisationerna inledde en period av kraftigt utvidgad arbetsrittslig
lagstiftning pa 1970-talet. Lagstiftning inférdes pa stora omraden: Arbetstidslagen 1970,
lagen om anstéllningsskydd 1974, medbestimmandelagen 1976 med flera mindre lagar.
Denna lagstiftning och annan arbetsrittslig lagstiftning var i stor utstrickning

4 Ett kollektivavtal méste vara skriftligt, vara ingéinget av en arbetstagarorganisation pa ena sidan och
rora forhallandet mellan arbetsgivare och arbetstagare. Parterna maste ocksa ha haft for avsikt att inga
ett kollektivavtal. Ett kollektivavtal har ett stort antal rittsverkningar, dér den viktigaste ar
fredsplikten. Kollektivavtal ger ocksa den avtalsslutande arbetstagarorganisationen en rad rittigheter.
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konstruerad sa att den kunde erséttas med andra regler i kollektivavtal pa central
nivé/forbundsnivé — den var semidispositiv. Vilka regler som fick ersittas framgick av
lagen. Senare har det blivit mdjligt att pa vissa villkor avtala om avvikelser ocksa pa
lokal niva, det vill séga i avtal for foretaget/verksamheten eller orten. Avvikelserna kan
gélla ndgon enstaka regel eller en hel uppséttning regler.

Kollektivavtalsregler som ersétter lagens regler kan innebéra savél forbattringar som
forsamringar for arbetstagarna i forhéllande till lagstiftningen. Ett undantag ar nir ett
EU-direktiv dr genomfort genom en svensk lag. EU-rétten bygger mer &n svensk ritt pa
individuella rattigheter och dérfor far ett kollektivavtal som avviker fran lagen inte
innebdra mindre formanliga regler for arbetstagarna an direktivet. De fér inte
underskrida en viss miniminiva.

For arbetstider och l6ner ar kollektivavtalen en néstan allenarddande regleringsform.
Arbetstidslagen far i sin helhet erséttas av kollektivavtal med reservation for regler som
kommit till genom EU-direktiv. Loner ses som en friga som helt ska forhandlas och
beslutas av arbetsmarknadens parter, och deras plats dr déarfor kollektivavtalen.

I dag éar kollektivavtalen den 1 sérklass viktigaste regleringsformen for
anstillningsvillkoren pa den svenska arbetsmarknaden. Ungefar nittio procent av
arbetstagarna i Sverige omfattas av kollektivavtal i och med att deras arbetsgivare &r
kollektivavtalsbundna. Inom den offentliga sektorn ticks alla arbetstagare av
kollektivavtal. Ett kollektivavtal som ersétter lagens regler far av arbetsgivaren tillimpas
ocksd pd anstéllda som inte 4r medlemmar i den kollektivavtalsslutande organisationen.
Detta giller bade oorganiserade arbetstagare och medlemmar i en organisation som inte
har kollektivavtal med arbetsgivaren. Ett kollektivavtal anses ocksd gélla under ett
tillfalligt avtalslost tillstdnd (till exempel under pagaende forhandlingar). Sammantaget
innebdr detta att kollektivavtalen har en mycket stark stéllning i frdga om
anstillningsvillkoren pd svensk arbetsmarknad. For foretag utan kollektivavtal eller
foretag som valt att inte infora avvikande regler i kollektivavtalet géller lagens regler.

Den stora mojligheten for arbetsmarknadens parter att forhandla och ingéd
kollektivavtal om anstéllningsvillkor med mera ses som det viktigaste inslaget 1 den
svenska modellen. Den svenska arbetsmarknadsmodellen bygger, som det framhalls i
forarbetena till de senaste dndringarna i lagen om anstillningsskydd, LAS, sedan ldnge
pé en fordelning av ansvaret mellan staten och arbetsmarknadens parter. Statens roll ar
att genom ett &dndamélsenligt regelverk och andra styrmedel sékerstilla goda
arbetsvillkor och underlitta tillkomsten av nya jobb. Arbetsmarknadens parters roll &r
att i kollektivavtal ta ansvar for anstillningsvillkorens nirmare utformning.®

Den svenska arbetsmarknadsmodellen har enligt samma utredning stora fordelar. Den
bygger pé att parterna normalt 18ser sina tvister genom forhandlingar, vilket innebér att
tvister 16ses snabbt och att man undviker onddiga domstolsprocesser.® Vidare uppnér
man genom en forhandlingsdverenskommelse en jimvikt mellan de olika intressen som
star mot varandra, vilket i sin tur innebér att det finns ett brett stod pa arbetsmarknaden

5Ds 2021:17 S. 57. Ds star for Departementsserien. Dér publiceras slutsatser och forslag i fragor som
utretts inom Regeringskansliet.

6Ds 2021:17 5. 132.
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for nya regler.” Att arbetsmarknadens parter tar ett ansvar for regleringen av
arbetsmarknaden kan ocksé tillgodose de 6kade kraven pa snabb omstillning. Parternas
autonomi och sjilvstindighet ar en forutsittning for att de fortsatt ska kunna ta detta
ansvar och skapa flexibla 10sningar som &r anpassade till varierande forhallanden pa
olika delar av arbetsmarknaden.®

EU-ritten som i hdgre grad dn svensk rdtt ger arbetstagare vissa lagstadgade
minirdttigheter, har flera gdnger ansetts utgora ett hot mot den svenska modellen, nu
senast i forhallande till ett direktiv om minimil6ner.

7Ds 2021:17, 5. 62.
8 Ds 2021:17, s. 130.
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TIDIGARE OCH NUVARANDE
LAGSTIFTNING SOM SYFTAT TILL ATT
SKAPA JAMSTALLDA ARBETSVILLKOR

Under 1970-talet férdes en intensiv debatt om jamstalldhet mellan kénen. Bakgrunden
var framst kvinnors intrade pa arbetsmarknaden, vilket innebar att manga av de
orattvisor som rddde pd arbetsmarknaden blev tydliga. Ar 1980 antogs en lag om
jamstalldhet i arbetslivet.? Den inférdes av en borgerlig regering under motstand fran
arbetsmarknadens parter som hellre ville ga avtalsvagen.

Lagen forbjod en arbetsgivare att missgynna en arbetstagare eller en arbetssokande pa
grund av hans eller hennes kon. En definition av missgynnande gavs i lagens inledande
paragrafer. Det preciserades ocksa i lagen vid vilka arbetsgivarbeslut som diskriminering
var forbjuden: Vid anstéllning eller befordran, vid tilldmpning av anstéllningsvillkor, vid
ledning och fordelning av arbetet och vid uppsidgning, omplacering eller avsked.

Lagen innehdll dven ett krav pé att arbetsgivare skulle vidta aktiva dtgdrder for att
frimja jamstélldhet i1 arbetslivet. Arbetsgivaren skulle vidta atgidrder for att
arbetsforhéllandena skulle l&dmpa sig for bade kvinnor och mén och adven verka for att
lediga anstillningar soktes av bada konen. Vidare skulle arbetsgivaren genom utbildning
och andra lampliga atgérder frimja en jimn fordelning mellan kvinnor och mén i skilda
typer av arbete och inom olika kategorier av arbetstagare.

Niér det pa en arbetsplats inte radde en i huvudsak jamn férdelning mellan kvinnor och
mén i en viss typ av arbete eller inom en viss kategori av arbetstagare, skulle
arbetsgivaren vid nyanstéllningar sérskilt anstringa sig for att fi sokande av det
underrepresenterade konet och soka se till att andelen arbetstagare av det konet efter
hand dkade. Detta géllde dock inte om sdrskilda skil talade emot sadana atgérder eller
de rimligen inte kunde krivas med hdnsyn till arbetsgivarens resurser och
omstindigheterna 1 Ovrigt. Bestimmelserna om aktiva atgédrder skulle dock kunna
ersittas med andra regler i centrala kollektivavtal.™

En ny jimstélldhetslag (1991:433), delvis EU-inspirerad, tridde i kraft den 1 januari
1992. 1 propositionen sades att allas likhet infor lagar och bestimmelser var en
grundforutsittning for jamstilldhet. Kvinnors och méns villkor var emellertid olika pa
visentliga omraden i1 samhéllet och “den manliga normen och den manliga
Overordningen som social och ekonomisk princip” levde fortfarande kvar pd ménga
omréden." I den nya jimstélldhetslagens forsta paragraf infordes en ny mening: ”Lagen
siktar till att forbattra frimst kvinnornas villkor i arbetslivet”.

9 Lagen (1979:1118) om jémstélldhet mellan kvinnor och mén i arbetslivet.
10 Se Eklund, Ronnie, Ar jimstilldhetsavtal virda papperet? JT 1990-91, s. 105.

" Prop. 1990/91:113, om en ny jamstélldhetslag, m. m., s. 7.
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I den forsta, borgerliga, versionen av lagen hade diskrimineringsforbudet placerats
fore de aktiva atgérderna, men en socialdemokratisk regering placerade nu de aktiva
atgdrderna forst.'”” Lagen EU-anpassades pa sé sitt att ett uttryckligt forbud mot indirekt
diskriminering infordes.

Arbetsmarknadens parter dlades att samverka for att jamstilldhet i arbetslivet skulle
uppnas. De skulle sérskilt verka for att utjgmna och forhindra skillnader i 16ner och andra
anstillningsvillkor mellan kvinnor och min. De nirmare formerna for samverkan
Overlits i1 forarbetena &t parterna att komma Overens om, till exempel genom
kollektivavtal. Efterlevnaden av avtalen skulle kontrolleras av parterna sjilva.'

De aktiva dtgirderna byggdes ut. Arbetsgivarna skulle underlétta for bade kvinnor och
min att forena forvarvsarbete och fordldraskap. Arbetsgivaren blev vidare skyldig att
verka for att arbetstagare inte utsattes for sexuella trakasserier eller for trakasserier pa
grund av en anmilan om diskriminering. Arbetsgivare som hade tio eller fler anstéllda
alades att varje ar upprétta en plan for det jamstélldhetsarbete som arbetsgivaren avsag
att bedriva under det kommande éaret — en jamstélldhetsplan.

Savil regeln om jamstélldhetsplan som reglerna om aktiva atgirder skulle kunna
ersittas med andra regler i kollektivavtal. Ndgon dverprovning av innehéllet i sddana
avtalsbestimmelser som parterna hade enats om skulle inte ske. Avsikten med de avtal
som tréiffas var i allménhet att ge parterna frihet att utan myndighetsgranskning utforma
sina gemensamma forhallanden.'

Ett krav pé arlig 16nekartlaggning for arbetsgivare med minst tio anstdllda infordes
nagot senare, 1994. Samtidigt infordes en bestimmelse om att ett kollektivavtal som
triffats om de aktiva éatgirderna inte befriade arbetsgivaren fran att iaktta lagens
bestimmelser.'> En sérskild bestimmelse infordes som forbjod arbetsgivaren att
trakassera en arbetstagare som avvisat arbetsgivarens nidrmanden eller som gjort en
anmilan om konsdiskriminering. Den nya lagen uppgavs innebéra en anpassning till de
bestimmelser som géillde inom den Europeiska gemenskapen.

Genom propositionen om Kvinnofrid, som innehdll forslag om skérpt lagstiftning om
vald mot kvinnor'® #ndrades bestimmelserna om sexuella trakasserier i
jamstdlldhetslagen 1998. Regeringen menade att sexuella trakasserier maste ses ur ett
kénsmaktsperspektiv.” En definition infordes i lagen och arbetsgivaren blev skyldig att
ingripa nér nagon anstilld anmélde att hon blivit trakasserad av en annan arbetstagare.

Med Sveriges intrdde i EU ar 1995 foljde en skyldighet att infora EU-direktiv pa det
arbetsrittsliga omradet. En anpassning hade som ndmnts pagatt redan tidigare. Bland
direktiven ingick bland annat forbud mot diskriminering pa olika grunder, som hade
utvidgats kraftigt sedan slutet av 1990-talet. EU:s direktiv mot diskriminering skilde sig

12 Prop. 1990/91:113.
13 Prop. 1990/91:113, s. 77.
" Prop. 1990/91:113 s. 104.
15 Prop. 1993/94:147.

16 Prop. 1997/98:55, Om sexualbrott, brott mot kvinnofrid, kdnsstympning, prostitution och kop av
sexuella tjdnster.

17 Prop. 1997/98:55, s. 108
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frén tidigare svensk rétt bland annat genom att de inte innehdll ndgra krav pa aktiva
atgérder och att utrymmet for positiv sdrbehandling var litet.

Vad giller 16nediskriminering har EU-inflytandet framst fétt betydelse i friga om sa
kallade marknadsloner. I ett fall om 16nediskriminering i Arbetsdomstolen hade tva
nyanstidllda manliga socialkonsulenter fatt hogre 16n 4n redan anstéillda kvinnor med
samma arbetsuppgifter.'® I ett annat fall hade en kvinnlig intensivvérdssjukskoterska hos
ett landsting lagre grundlon 4n en manlig medicinteknisk ingenjor, trots att deras arbete
ségs som likvirdigt."” I bada fallen sade sig arbetsgivaren ha varit tvungen att betala
hogre 16n till ménnen for att kunna rekrytera dem i konkurrens med andra arbetsgivare.
Arbetsdomstolen stodde sig pA EU-riitten och ansdg i tvd mycket omdiskuterade domar?°
att en Ioneséttning som styrts av marknaden inte stred mot likaloneprincipen om den var
saklig och rationellt motiverad.

Andringar i jimstilldhetslagen ar 2001 innebar att EU-riittens bevisregler infordes och
for ovrigt framst att arbetet for jamstéllda loner forstarktes. En definition av begreppet
likvérdigt arbete fordes in i lagen. Arbetsgivare och arbetstagare dlades att i sitt
samverkansarbete for jamstélldhet frimja lika méjligheter till Ioneutveckling for kvinnor
och mén. Arbetsgivarna alades att varje ar kartldgga och analysera dels bestimmelser
och praxis om loner och andra anstillningsvillkor som tillimpades hos arbetsgivaren,
dels 16neskillnader mellan kvinnor och mén som utfoérde arbete som var att betrakta som
lika eller likvérdigt. En arbetsgivare med tio anstillda eller fler blev skyldig att upprétta
en handlingsplan for jamstillda 16ner.”'

Ar 2005 anpassades jamstilldhetslagen till EU:s likabehandlingsdirektiv och till de
ovriga diskrimineringslagarna. Ett viktigt steg vad géller trakasserier var att ett forbud
mot trakasserier fidn arbetsgivarens sida infordes i lagen. En atskillnad gjordes
samtidigt mellan trakasserier pd grund av kon och sexuella trakasserier. Regeringen
framholl att skyddet mot diskriminering i grunden var en friga om ménskliga
rittigheter.?

Ar 2005 anpassades ocksd forildraledighetslagen till EU. Bland annat blev det
forbjudet att missgynna en arbetssokande eller arbetstagare av skél som hade samband
med fordldraledighet. Forbudet skulle dock inte gélla om olika villkor eller olika
behandling var en nédvindig foljd av ledigheten.?*

Ar 2009 infordes diskrimineringslagen (2008:567) som innebar en sammanslagning
av alla de tidigare diskrimineringsgrunderna — kon, etnisk tillhorighet, religion eller
annan trosuppfattning, funktionsnedséttning och sexuell ldggning — och dven tva nya
grunder: konsoverskridande identitet eller uttryck samt &lder. Det allminna skadestandet
skulle i lagen kallas diskrimineringsersittning och hojas sa att det fick en avskrickande

8 AD 2001 nr 51.
19°AD 2001 nr 76.

20 Fransson, Susanne, Marknaden: Saklig grund for 16neséttning? — En fraga tio svar. Norstedts
Juridik AB, 2007.

2 Prop. 1999/2000:143.
22 Prop. 2004/05:147, s. 46.
23 Prop. 2005/06:185.
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effekt.”* Lagen hade gjorts tvingande: Ett avtal som inskréinkte nigons rittigheter eller
skyldigheter enligt lagen skulle vara utan verkan i den delen.

Diskrimineringslagen &r i dag mycket omfattande. Lagen inleds med definitioner av
de sex olika slag av diskriminering som forekommer och definitioner av sex av de sju?
olika diskrimineringsgrunder som skyddas av lagen. Déarefter redogdrs for vilka forbud
som giller pa olika samhillsomraden. I arbetslivet géller att en arbetsgivare inte far
diskriminera den som hos arbetsgivaren

1. é&r arbetstagare,

2. gor en forfragan om eller soker arbete,

3. soker eller fullgor praktik, eller

4. star till forfogande for att utfora eller utfor arbete som inhyrd eller inldnad
arbetskraft.

I ett antal fall géller inte forbudet mot diskriminering. Ett fall da forbudet inte géller &r
atgirder som ér ett led i strivanden att frimja jimstélldhet mellan kvinnor och mén och
som avser annat dn 1one- eller andra anstillningsvillkor, det vill séga s& kallad positiv
sdrbehandling. Positiv sdrbehandling, ibland i formen av kvotering, var under en period
ganska vanlig i Sverige, men har begrinsats av EU-ritten. Foretrdde for det
underrepresenterade konet far bara ges om tva konkurrerande s6kande har relativt lika
meriter. Kvotering ar inte tillatet.

Bland de aktiva atgérderna som numera giller alla diskrimineringsgrunderna finns en
som sdrskilt tar sikte pa kon: Arbetsgivaren ska genom utbildning, annan
kompetensutveckling och andra ldmpliga atgédrder frimja en jimn konsfordelning i
skilda typer av arbeten, inom olika kategorier av arbetstagare och pa ledande positioner.
For 6vrigt finns detaljerade bestimmelser om lonekartldggning som géller att forhindra
osakliga skillnader i 16n och andra anstillningsvillkor mellan kvinnor och mén.

I och med lagindringen 2017 fOrutsattes att arbetet med aktiva atgérder skulle
bedrivas pa ett sitt som liknade det systematiska arbetsmiljoarbetet. Samverkan skulle
dokumenteras fortldopande och orsaken skulle dokumenteras om samverkan inte
genomfordes. Detta verkar dock inte ha satt ndgra spar i samverkansavtalen pa
arbetsmarknaden. Varken “ramavtal om samverkan for framtiden” pa det statliga
omradet, som omfattar medbestimmande och arbetsmiljofragor, eller ett nytt avtal inom
den kommunala sektorn om samverkan och arbetsmiljé innehaller nagon vagledning om
samverkan kring aktiva dtgirder.?°

24 Prop. 2007/08:95.
25 Religion har ingen definition i lagen.

26 Edstrom, Orjan, Fransson, Susanne och Stiiber, Eberhard, Samverkan for jaimstillda 1oner — Vad r
problemet? Dagens arena, 22 maj 2018.
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3. ENJAMFORELSE AV KOLLEKTIVAVTAL
INOM KVINNODOMINERADE
VALFARDSYRKEN MED AVTAL INOM
JAMFORBARA MANSDOMINERADE YRKEN

Undersékningens teman

De teman 1 kollektivavtalen som ska undersokas ndrmare vid sidan av vissa

bestdimmelser om 16n, &r sddana som brukar lyftas fram i diskussioner om jamstélldhet.

Omradena/temana ar:

Tidsbegrinsade anstillningar. Ar 2019 var drygt 18 procent av kvinnorna och

drygt 14 procent av minnen tidsbegrinsat anstéllda. Betydligt fler kvinnor &n
méin har sa kallade tim- eller behovsanstéllningar, den osékraste och numera
vanligaste formen av visstidsanstéllning. I kollektivavtalen dr vissa regler
sarskilt aktuella. Det géller reglerna om vikariat, olika tillimpningar av
bestimmelsen i LAS om “allmin visstidsanstéllning” (fran oktober 2022 i
stillet sdrskild visstidsanstéllning”), inklusive tim- och behovsanstéllningar
samt andra avvikande branschspecifika anstillningsformer.

Deltidsanstéllningar/ersittning  for mertid. Nér det giller innehallet i

kollektivavtalen dr framst regler om eventuell ritt till heltid,
mertid/mertidsersdttning, foretrddesritt till 6kad sysselséttningsgrad och sé
kallad hyvling intressanta.

Fordldraledighet och ersdttning vid sddan ledighet. 1 kollektivavtalen blir
villkoren for ersdttning som kompletterar ersittning fran Forsdkringskassan
sérskilt intressanta, exempelvis krav pa kvalifikationstid, ersittningstidens
langd, antalet ledighetsperioder och tiden for utbetalning, med mera. Sddana
bestammelser kan finnas i kollektivavtalade forsékringar.

Ledighet for nirstdendevard och familjeangeldgenheter. Sddan ledighet

hénger samman med nedskérningarna i den offentliga varden och omsorgen
och tas mest ut av kvinnor. Ett EU-direktiv, som ska 6ka flexibiliteten for dem
som har omsorg om nérstdende, dr nyligen implementerat i lagen. Den
innehaller ocksa ett forbud mot missgynnande.

Ersdttning vid sjukdom. Sjuklon frén arbetsgivaren under de forsta 14
kalenderdagarna i sjukperioden betalas enligt lagen om sjuklon. Avtalsregler
kan innebéra att sjuklon av olika skél betalas ocksé darefter under kortare eller
lingre tid. Aven nér det giller sjukersittningar och villkoren for dem kan det
finnas regler i kollektivavtalade forsdkringar.

Genomgangen av kollektivavtalen ska ocksd omfatta bestimmelser om aktiva atgérder
enligt diskrimineringslagen om att motverka konsuppdelade arbetsplatser och
arbetsuppgifter. Lagen séger att arbetsgivare och arbetstagare ska samverka i arbetet med
aktiva atgirder och det dr darfor naturligt att omradet regleras i kollektivavtal.
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Urvalet av jamférbara yrken och kollektivavtal

For uppdraget var det centralt att kunna jamfora likvardiga yrken, kvinnodominerade
vilfardsyrken med mansdominerade yrken.27 For detta anvéndes ursprungligen den
kategorisering och vérdering av yrken som foreslagits i Jamstdlldhetsmyndighetens
rapport 2022:2 Ekonomisk jamstélldhet, bilaga 3, Indikator for likvérdigt arbete (nedan
Indikator). Virderingen i Indikator utgér fran diskrimineringslagens definition av
likvérdigt arbete, men faktorerna ansvar, problemldsning och utbildning ges sarskilt stor
vikt pé ett séitt som uppges spegla en allmén tillimpning pé arbetsmarknaden. Antalet
yrken skulle vidare vara litet, eftersom identifieringen av regler kunde vintas vara
komplicerad. De yrkesgrupper som valdes utifran Indikator var?®.

e  Grundskolldrare (74 procent kvinnor) — Mjukvaru- och systemutvecklare (19
procent kvinnor)

e Forskolldrare (96 procent kvinnor) — Supporttekniker inom IT (23 procent
kvinnor)

e Underskdterska inom hemtjianst och dldreboende (90 procent kvinnor) —
Installations- och serviceelektriker (2 procent kvinnor).

e Underskoterska pa vardavdelning (90 procent kvinnor) — Snickare (1 procent
kvinnor)

e Barnskdtare (91 procent kvinnor) — Maskinoperatorer (29 procent kvinnor)

Vid urvalet av kollektivavtal uppstod en ny situation, eftersom kollektivavtal vanligen
inte dr ingangna for en yrkesgrupp utan mellan parterna pa ett visst omrade eller viss
sektor av arbetsmarknaden. Relationerna mellan de olika avtalsslutande
organisationerna pé bada sidor kan samtidigt vara komplicerade.

Alla de valda kvinnodominerade vilfiardsyrkena (grundskolldrare, grundutbildade
sjukskoterskor, forskolldrare, fritidspedagoger, underskoterskor och barnskétare) i
anstillningar hos kommuner eller regioner organiseras visserligen av nagra olika
arbetstagarorganisationer men omfattas av samma stora kollektivavtal, Allménna
Bestammelser 20 (AB 20).

Sveriges kommuner och regioner (SKR)?® och Sobona (de Kommunala foretagens
arbetsgivarorganisation) har ingatt Huvuddverenskommelser (HOK) om 16n och
allménna anstéllningsvillkor med arbetstagarnas centrala organisationer. Bland de
organisationerna  finns  Svenska =~ Kommunalarbetarforbundet — (Kommunal),
Lararforbundet och Vardforbundet, som organiserar dem som arbetar inom de
vilfirdsyrken som #r aktuella for undersdkningen. For dem giller dirmed HOK 20 for
respektive forbund. HOK kompletteras av bilagor och cirkulér med sirregler for vissa
yrkesgrupper och/eller #ndringar i avtalen. Som en bilaga till HOK for de olika

27 Som kvinnodominerat respektive mansdominerat yrke definieras ett yrke dar minst 60 procent av
de anstéllda tillhor konet 1 fraga. Vilfardsyrke ar ett samlingsbegrepp for yrken inom
socialforsikringssystemet, varden, skolan och omsorgen.

28 Statistiken anger andel kvinnor i yrket 2020, SCB yrkesregistret.

29 SKR dr Sveriges storsta arbetsgivarorganisation, som tecknar centrala kollektivavtal for néra 1,2
miljoner medarbetare i kommuner och regioner.
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forbunden finns Allménna bestimmelser, AB 20. I AB 20 finns regler om exempelvis
anstillningsformer,  arbetstider, loneformer, ledigheter, uppsdgning och
avtalsforsdkringar. Allménna Bestimmelser blev ddrmed det avtal som var aktuellt for
offentligt anstéllda i vélfardsyrken.

For vilfardsyrken inom den privata sektorn dr Véardforetagarna den storsta
arbetsgivarorganisationen. Vardforetagarna har infort mer yrkesspecifika avtal, som till
exempel avtalet for branscherna Vérd-, behandlings- och omsorgsverksamhet, bransch
E, och avtalet for branschen Aldreomsorg, bransch F, bada ingdngna med Kommunal.

P& den mansdominerade sidan var det relativt ldtt att identifiera avtal for
installationselektriker (Installationsavtalet) och for snickare (Byggavtalet). For
Mjukvaru- och systemutvecklare och Supporttekniker inom IT déremot var
gransdragningen inte tydlig, utan bada yrkesgrupperna kunde omfattas av olika teknik-
eller IT-avtal pé tjinstemannaomradet.*® Likasa kunde Maskinoperatorer finnas pé en
rad omraden, som till exempel Metall, livs- eller annat omrade. Hér valdes IF Metalls
avtal.

De sex avtal som kom att inga i undersdkningen var:

Allménna bestimmelser AB 20 som ingar i Huvudéverenskommelsen (HOK) om 16n
och allménna anstéllningsvillkor som slutits mellan Sveriges kommuner och regioner
(SKR) och Sobona & ena sidan och arbetstagarnas huvudorganisationer & den andra

sidan.

Vardforetagarnas avtal med Kommunal dels for branschen E: Vard-, behandlings- och
omsorgsverksamhet, dels branschen F: Aldreomsorg. Féreningen Vardforetagarna ingar
i Almega.

IT & Telekomavtalet ingdnget mellan IT & Telekomforetagen® inom Almega & den ena
sidan och Unionen, Akavia och Sveriges Ingenjorer & den andra.

Installationsavtalet mellan arbetsgivarorganisationen Installatorsforetagen och Svenska
Elektrikerforbundet.

Byggavtalet Ingdnget mellan Byggforetagen och Svenska Byggnadsarbetarforbundet

Teknikavtalet IF Metall (tidigare ”Verkstadsavtalet” mellan Verkstadsféreningen och
Metall) ingdnget mellan Teknikarbetsgivarna och Industrifacket Metall (IF Metall)
Kollektivavtalen ar i de flesta fall avsedda att gélla under perioden 2020-2023. Under
den perioden gjordes nagra viktiga éndringar i lagen om anstillningsskydd, vilket har
lett till att ett par avtal har dndrats under perioden. Den version av avtalen som valts for
undersdkningen dr den som géllde hosten 2022.

30 Enligt uppgifter frdn Unionen.

3 IT&Telekomforetagen bytte i oktober 2021 namn till TechSverige. TechSverige ingar i
forbundsgruppen Almega.
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Avtalen har sedan analyserats utifran hur de forhéller sig till anstdllningsskyddslagen,
fordldraledighetslagen med flera lagar liksom utifran vilka rittigheter och skyldigheter
som de i dvrigt eventuellt ger arbetstagarna pd de aktuella omradena. Nagra viktiga
frdgor har varit:

e Vilka undantag fran skyddsregler eller rattigheter forekommer?

e Har de lokala parterna rétt att avtala om avvikelser?

e Kan Overenskommelser om en arbetstagares rittigheter eller skyldigheter
ingas individuellt med arbetsgivaren?

Intressanta men mindre juridiska fragestédllningar dr varfor vissa regler har tagits in i
avtalet men inte andra, varfor olika teman tar upp olika mycket utrymme i avtalen och
varfor vissa saker nimns men inte andra. Sddana frdgor ndrmar sig textanalys.

Kollektivavtal ska i forsta hand tolkas utifran vad som varit parternas gemensamma
avsikt med formuleringarna i avtalet. Det har naturligtvis inte varit mdjligt i detta fall
utan ordalydelsen har fétt gélla. Intervjuer med partsforetrddare har nadgon gang fatt
komplettera texten nér den varit sarskilt svarbegriplig.

Avtalen dr ibland mycket komplicerade och innehaller oklara och motsigelsefulla
formuleringar, som kan vara kompromisser mellan svarforenliga standpunkter. Formler
for berdkningar av ersittningar och avdrag ér otillgdngliga for den som inte dr van vid
dem. Av de skilen &r det tyvérr ocksa oundvikligt att missforstand och missuppfattningar
kan férekomma.

Disposition

Nedan presenteras innehallet i kollektivavtalsreglerna ordnat efter undersokningens
teman. Varje omrade inleds med en mycket kortfattad redogorelse for temats betydelse
ur jamstdlldhetssynpunkt. Dérefter presenteras den lagstiftning som géller pd omradet.
Att lagstiftningen presenteras beror pa att kollektivavtalsreglerna ofta forhaller sig till
lagstiftningen eller refererar till den pa olika sétt. Avtalstexten blir dérfor i manga fall
sarskilt obegriplig utan lagtexten som bakgrund. I friga om 16ner och I6nenivéer saknas
lagstiftning utom for vissa situationer som exempelvis 16n under uppségningstiden eller
lonegaranti vid konkurs. Déarfor saknas lagtext i de avsnitten.

I fraga om tva av temana, erséttning vid fordldraledighet och vid sjukdom, finns
kollektivavtalade forsdkringar for stora omraden av arbetsmarknaden. Ocksa de
presenteras i inledningen.

Kollektivavtalstexterna (och &ven ibland lagtexten) aterges for det mesta inte
ordagrant, eftersom texten séllan ar lattillgdnglig, men ambitionen har naturligtvis varit
att aterge innehallet s& noga som mdjligt. Hinvisningar till paragrafer i avtalen gors bara
sporadiskt for att inte tynga ner texten.

I presentationen ligger fokus pa innehéllet i arbetstagarnas réttigheter och villkoren
for rattigheterna. Processuella bestimmelser om besked, 6verldggningar och procedurer
med mera omfattas i stort sett inte, framfor allt pa grund av det begransade utrymme som
star till buds.
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4. TIDSBEGRANSADE ANSTALLNINGAR

Regleringen av tidsbegransade anstallningar har ofta varit en huvudfraga for
arbetstagarnas organisationer i forhandlingar med arbetsgivarna, sarskilt pa LO-sidan.
Det hanger ihop med den stora betydelse som visstidsanstallningar har fér en
arbetstagares mojligheter att forsorja sig, ingd ett hyresavtal, ta banklan, etc.
Tidsbegransade anstallningar kan ocksa ha konsekvensen att en arbetstagare inte har
ratt till vissa sociala ersattningar eller till vissa foérsakringar. Inte minst innebéar
visstidsanstalliningar, det vill sdga osakerheten om fortsatt anstalining, svarigheter for
arbetstagare att havda sina arbetsrattsliga rattigheter.

Drygt 18 procent av kvinnorna och drygt 14 procent av mannen var tidsbegransat
anstallda ar 2019.32 Betydligt fler kvinnor an méan hade sa kallade tim- eller
behovsanstallningar, den osakraste och numera vanligaste formen av
visstidsanstallning. Ar 2019 hade tim- och behovsanstaliningar blivit den vanligaste
typen och hade dkat fran 148 000 till 393 000 under perioden 2005-2019.%3

Lagen om anstallningsskydd

Enligt lagen om anstillningsskydd &r utgdngspunkten att ett anstdllningsavtal giller tills
vidare (4 §). For tidsbegrénsade anstédllningar giller nya regler sedan 1 oktober 2022, dér
den viktigaste nyheten &r att en tidsbegrinsad anstéllning snabbare 4n tidigare kan
omvandlas (konverteras) till en tillsvidareanstillning. Lagen innehaller grundlidggande
bestimmelser om att avtal om tidsbegrdnsad anstéllning far tréffas for sérskild
visstidsanstéllning, for vikariat, eller for sisongsarbete.

Olika — mycket komplicerade — regler giller for de olika slagen av tidsbegriansade
anstillningar. Ett viktigt forhallande &r att en sdrskild visstidsanstédllning kan rymma
maénga korta anstdllningar, sé kallade tim- eller behovsanstillningar. Det framgér inte
uttryckligen av lagen men syns av att anstillningar kan liggas samman.>*

En central regel sdger att en sdrskild visstidsanstillning Overgar till en
tillsvidareanstdllning nér arbetstagaren har varit anstélld hos arbetsgivaren i sdrskild
visstidsanstdllning i ssmmanlagt mer én tolv ménader under en feméarsperiod (5 a §).*
En alternativ berdkningsregel séger att omvandling efter tolv ménaders sammanlagd
anstillning ocksa kan ske om arbetstagaren under en period har haft tidsbegridnsade
anstéllningar i form av sdrskild visstidsanstéllning, vikariat eller sisongsarbete och tiden
mellan dessa anstillningar inte varit lingre &n sex ménader.

32 Siffror om tidsbegrinsade anstdllningar som bara dr uppdelade pd kon fran senare ar ar svéra att
hitta hos SCB.

33 SCB, Utvecklingen for tidsbegransat anstillda 2005-2019.
34Se AD 2012 nr 44.

35 Regeln har varit omstridd och har bland annat &ndrats genom tilligg av den alternativa
berdkningsregeln efter kritik fran EU-kommissionen.
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Sammanldggningen av sdrskilda visstidsanstdllningar blir speciellt viktig med det forsta
berdkningssittet. En ny bestimmelse som underlédttar sammanldggningar siger att
arbetstagare som har haft tre eller flera sdrskilda visstidsanstdillningar under en och
samma kalendermanad hos samma arbetsgivare far rdkna dven tiden mellan
anstillningarna (3 § 2 st.). [ anslutning till det ségs att en arbetsgivare inte far anstilla en
arbetstagare for vikariat i syfte att kringgd arbetstagarens rétt att 1dgga samman sérskilda
visstidsanstéllningar (5 § 2 st.).

Ett vikariat overgér till en tillsvidareanstéllning nir en arbetstagare har varit anstélld hos
arbetsgivaren i vikariat i sammanlagt mer an tva &r under en femarsperiod. (5 a § 3 st.)

Forutom de ovan ndmnda tidsbegransningarna far avtal om provanstdllning traffas for
hogst sex méanader. Om arbetsgivaren eller arbetstagaren inte har 1dmnat besked om att
de vill avsluta provanstillningen senast nér provotiden gar ut, dvergér provanstéllningen
i en tillsvidareanstéllning (6 §).

Reglerna om tidsbegriansade anstdllningar far ersdttas av andra regler i centrala
kollektivavtal och dven i lokala avtal om arbetsgivaren ar kollektivavtalsbunden.

Det 4r att mérka att arbetsgivarbeslut eller kollektivavtalsregler i frdga om Ione- och
andra anstdllningsvillkor inte far diskriminera tidsbegrinsat anstéllda jamfort med
tillsvidareanstéllda enligt lagen (2002:293) om forbud mot diskriminering av
deltidsarbetande arbetstagare och arbetstagare med tidsbegransad anstéllning.

Tidsbegransade anstallningar i kollektivavtalen

Reglerna om tidsbegrénsade anstéllningar i centrala kollektivavtal dr sinsemellan mycket
olika. De kan ange att LAS ska gilla med “tilligg” eller “avvikelser” (som inom
kommuner och regioner) eller de kan helt bortse frdn LAS och eventuellt innehalla egna
avvikande anstéllningsformer. De kan ocksé besta av olika tidigare versioner av regler i
LAS. Avtalen innebédr ibland en delegation av beslut till de lokala parterna och de
overlater ibland beslut om anstéllningsformer till de individuella parterna.

Oavsett regler och tillvigagangssitt dr skyddet mot upprepade mycket korta
anstillningar svagt i alla de genomgéangna avtalen. Vissa avtal &r liksom lagen mycket
komplicerade, vilket bor gora det svart eller omdjligt for en enskild arbetstagare att
orientera sig bland bestimmelserna.

Vissa skillnader 1 sittet att reglera visstidsanstéllningar syns mellan avtalen i de
kvinnodominerade vilfardstjansterna och i de mansdominerade branscherna. I avtalen
for vilfardstjansterna saknas minimi- och maximigrinser i1 tiden for en
visstidsanstillning, vilket inte hindrar att en arbetsgivare och arbetstagare kommer
6verens om en sluttid. Det som annars stér till buds for arbetstagare i valfardstjansterna
som Onskar en tryggare anstéllning &r omvandling till tillsvidareanstéllning. Metoden
med omvandling till tillsvidareanstillning efter sammanlidggning av flera anstédllningar
forutsatter en verklighet dér flera kortare anstillningar 4r vanliga. I och med
anpassningen till fordndringarna i LAS har méjligheterna till omvandling 6kat pa sa sitt
att en arbetstagare inte behdver vinta lika lange som tidigare pa en tillsvidareanstillning.
En forutsittning for att omvandling ska vara mojlig dr dock att arbetsgivaren inte véljer
att avsluta anstéllningen/slutar att erbjuda anstillningar innan arbetstagaren har kommit
upp 1 den sammanlagda anstillningstid som krévs. Detta dr en forutséttning for alla regler
som ger ritt till omvandling eller ndgon annan réttighet, som intrdder efter en viss
anstillningstid i de fall dér anstéllningen latt kan avslutas.
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Om arbetsgivare och arbetstagare har kommit Overens om en sluttid for en
visstidsanstillning ska anstéllningen enligt LAS gilla tiden ut. I bada avtalen for
vélfardstjanster kan dock en tidsbegrinsad anstillning avslutas i fortid med en manads
uppsigningstid. Detta géller under de forsta sex manaderna och under forutséttning att
arbetsgivaren och arbetstagaren inte har kommit dverens om nagot annat. Efter sex
ménader krivs sakliga skil for en uppsigning fran arbetsgivarens sida. Detta kan 6ka
otryggheten for en arbetstagare men samtidigt ge en mojlighet for en arbetstagare som
sa Onskar att byta jobb.

For provanstéllning har det inte satts ndgon tidsgrdns i Véardforetagarnas avtal men
enligt AB 20 giller sex manader liksom enligt LAS. Enligt bada avtalen kan en
provanstillning sdgas upp med en manads uppsédgningstid. En fraga ar vilket behov en
arbetsgivare kan ha av provanstéllning nir det inte krédvs ndgon motivering for att inga
avtal om andra tidsbegriansade anstéllningar. Nér korta anstdllningar kan ingés utan att
arbetsgivaren behover ange skil kan de litt fungera som provanstéllningar. Enligt
uppgift kan det dock vara léttare att rekrytera till en provanstéllning &n till tidsbegransade
anstillningar eftersom en provanstéllning ska &vergd till en tillsvidareanstéllning.
Skyddet for vikariat ser ut att vara nagot starkare hos Vardforetagarna &n i AB 20 i och
med att SKR inte tilldter omvandling av anstéllningar pa vakanser.

Lokala avvikelser fran dessa regler ar tillatna enligt AB 20, dir mojligheterna till
avvikelser anges for varje storre fraga. I Vardforetagarnas avtal ges de lokala parterna
en allmén ratt att ingd avvikande avtal under forutsittning att avtalets minimistandard
beaktas.

De kollektivavtal som representerar de mansdominerade branscherna skiljer sig fran
avtalen for vilfardstjdnsterna pa sa sétt att de har ett svagare forhéllande till LAS och ett
mindre komplicerat sétt att reglera visstidsanstéillningar. Vissa nadmner inte
anstillningsskyddslagen och inte heller att tillsvidareanstéllning dr norm. Andra sdgs
innehdlla ”en uttdmmande reglering av de anstillningsformer som forekommer” och
innehéller eventuellt egna avvikande anstillningsformer. Byggavtalet bestar ddremot av
en for en utomstdende obegriplig sammanstillning av olika tidigare versioner av regler
i LAS.

Avtalen for de mansdominerade branscherna innehéller ibland maximi- eller
minimigranser for tidsbegridnsade anstédllningar, som de individuella parterna i stor
utstrackning kan gora avsteg fran. I andra fall har arbetsgivaren helt enkelt getts ritten
att ingé individuella avtal om tidsbegrinsade avtal. En konstruktion som dé kan anvéndas
ar att det lokala facket kan ingripa om det anser att arbetsgivaren missbrukar méjligheten
till avsteg, vilket bor forutsétta en stark lokal facklig organisation. Mojligheter till lokala
overenskommelser med den fackliga organisationen ar vanliga. Ocksé mdjligheter till
omvandling efter olika tidsperioder av kortare eller ldngre anstéllningar forekommer.
Négot avtal anger i stéllet bara en lingsta tillaten tid i visstidsanstéllning (varefter en
tillsvidareanstéllning borde kunna vara en mojlighet om béda parter sé 6nskar). Ocksé
pé det mansdominerade omradet kan en tidsbegriansad anstéllning ibland sdgas upp i
fortid med en ménads uppsigningstid.

Tva eller flera av dessa sétt att reglera kan forekomma i samma avtal och avtalet kan
samtidigt ge mojligheter till undantag for vissa kategorier arbetstagare eller situationer.
Undantag fran bestimmelserna om kortast tilldtna anstillning kan till exempel goras for
skolungdom, studerande och pensionirer.
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Bestimmelserna om  tidsbegriansade anstillningar ger ett mycket svagt
anstillningsskydd bade i lagen och i kollektivavtalen, och dir bade i avtalen for
vélfardstjansterna och i avtalen for de mansdominerade branscherna. I och med att de
tidsbegrinsade anstéllningarna och sérskilt behovs- och timanstillningar dr betydligt
vanligare i vilfirdstjinsterna 4n i de mansdominerade branscherna®® blir
konsekvenserna mer pétagliga for de anstéllda i vélfardstjansterna. Det dr frédmst de
anstillda i vélfardstjansterna som kan fi det svért att forsorja sig, ingd hyresavtal, ta
banklan, etc eller inte har tillgang till vissa sociala forméner eller forsdkringar. Som
framgar av det foljande krivs exempelvis en sammanhdngande anstéllningstid for att fa
del av fordldrapenningtilligg. Osékerheten om fortsatt anstdllning kan ocksé — mer &n i
mansdominerade branscher — innebéra svarigheter for arbetstagarna i vilfardstjansterna
att hivda sina arbetsrittsliga rittigheter.

Att visstidsanstillningar &r vanligare i vilfardstjdnsterna dr inte en konsekvens av
avtalsreglerna i sig utan av organisatoriska forhallanden. Ett starkare skydd i
kollektivavtal skulle & andra sidan kunna forbéttra situationen for de anstillda.

36 Se LO, Anstillningsformer 2020. Fast och tidsbegrinsat anstillda efter klass och kon
1990-2020. Av anstillda arbetare inom véard, omsorg och sociala tjénster var 27 procent,

90 300 personer, tidsbegrénsat anstéllda. Den ldgsta andelen tidsbegrinsat anstillda arbetare
fanns inom sektorn Byggverksamhet, nio procent eller 15 100 personer.
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DELTIDSANSTALLNINGAR
OCH MERTID

Ofrivilliga deltidsanstaliningar har lange setts som ett problem pa vissa omraden av
arbetsmarknaden, sarskilt i kvinnodominerade branscher som vard och omsorg och
detaljhandel. Ar 2021 arbetade 22 procent av kvinnorna och 10 procent av mannen i
Sverige deltid. Regeringen har tidigare gjort utfastelser om lagstiftning och ett forslag
om réatt till heltid presenterades 2005% men ledde inte till lagstiftning.3®

Lagen om anstallningsskydd

Sedan oktober 2022 giller en ny regel i lagen om anstéllningsskydd som gor
heltidsanstéllning till utgangspunkt nér ett avtal om anstillning ingas:

Anstéllningsavtal avser heltid, om inte nagot annat har avtalats.
Om anstillningsavtalet inte avser heltid, ska arbetsgivaren pa
arbetstagarens begdéran skriftligen ange skalet till detta.
Informationen ska lamnas inom tre veckor fran det att begdran
framstallts (4a §).

Om deltidsanstillningar i sig finns for dvrigt inga lagregler forutom 25 a § LAS, som
giller foretrdde till hogre sysselséttningsgrad: En deltidsanstélld arbetstagare som har
anmadlt till sin arbetsgivare att hon eller han vill ha en anstéllning med hogre
sysselsdttningsgrad, har — pa en rad villkor — foretradesritt till en sddan anstillning.

En kompletterande ny regel séger att om en arbetstagare som varit anstdlld hos
arbetsgivaren i minst sex méanader begir en hogre sysselséttningsgrad, ska arbetsgivaren
lamna ett skriftligt svar till arbetstagaren inom en ménad efter begédran. Om arbetstagaren
gor en ny begéran inom tolv manader frdn den senaste begéran ar arbetsgivaren inte
skyldig att ldmna ett skriftligt svar.

Det ér arbetsgivaren som i kraft av sin arbetsledningsrétt beslutar om vilka arbetstider
som ska finnas i en verksamhet. Arbetsgivarbeslut eller kollektivavtalsregler i frdga om
lone- och andra anstdillningsvillkor far dock inte diskriminera deltidsanstéllda i
forhéllande till heltidsanstillda enligt lagen (2002:293) om forbud mot diskriminering
av deltidsarbetande arbetstagare och arbetstagare med tidsbegransad anstéllning.

Mertid definieras i arbetstidslagen som sédan arbetstid som vid deltidsanstillning
Overstiger arbetstagarens ordinarie arbetstid och jourtid enligt anstéllningsavtalet.

37.SOU 2005:105 Stérkt ritt till heltidsanstéllning.

38 Efter en AD-dom (AD 2016 nr 69) kom sd kallad hyvling att orsaka mycket debatt. Hyvling
betyder att arbetsgivaren erbjuder de anstéllda farre arbetstimmar i stillet for att de sdgs upp. Hyvling
ar vanligast i kvinnodominerade branscher och sirskilt inom detaljhandeln. Problematiken gav
upphov till en regel i 7 a § LAS, men denna ror ndrmast uppségning och behandlas inte hér.
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Deltider i kollektivavtalen

I huvudéverenskommelsen mellan SKR och Kommunal frén 2020°° har det forts in
malsittningsbestimmelser om att heltid ska vara norm. Allménna bestimmelser 20
innehéller ocksé nagra formuleringar som syftar till att 6ka antalet anstillningar pé heltid
och att erbjuda redan anstéllda hojd sysselséttningsgrad. Formuleringarna &r dock
forsiktiga. Avtalet innehdller ingen regel om att heltid ska vara norm nér ett
anstillningsavtal ingés, men enligt uppgift*° ska regeln i lagen om anstillningsskydd om
heltid som norm gélla.

Vardforetagarnas avtal med Kommunal innehéller en formulering om att
heltidstjanster “om mdjligt bor Gvervigas” vid nyanstillning. Likasé ska det undersokas
om arbetstiden for en deltidsanstilld arbetstagare kan utdokas vid behov av vikarie.
Arbetsgivaren ska ocksa efterstriva att redan anstidllda om mdjligt erbjuds arbete i minst
20 timmar per vecka. Vardforetagarnas formuleringar dr ddrmed mer aterhallsamma &n
de i AB 20. Samtidigt foljer, nagra rader ldngre ner: ”Ovanstdende péverkar inte att
reglerna i LAS 4 a § géller i sin helhet” (det vill sdga regeln i LAS om att heltid ska vara
norm).

Nér det géller mojligheterna till hojd sysselséttningsgrad innehéller bada avtalen for
valfardstjdnster bestimmelser om att en arbetstagare som tackar nej till ett erbjudande
om hojd sysselsittningsgrad kan anméla nytt intresse tidigast efter sex manader. Lokala
avvikelser fran tillimpningen &r tillatna.

Bestdmmelserna om ersittning for mertid &r relativt lika i de bada fallen: Enligt AB
ar erséttningen (ungefdr) 120 procent av den ordinarie erséttningen och enligt avtalet
med Vardforetagarna

Maénadslén . ungefar = 123 procent
3,5 x deltidsarbetstiden per vecka

Vad giller de mansdominerade branscherna &r bilden en helt annan. Varken i
Installationsavtalet eller i Byggavtalet forekommer ordet deltid*' och inte heller "mertid’
eller ’fyllnadstid’. ’Sysselséttningsgrad’ forekommer i samband med berdkning av
semester och intjdnad arbetstidsforkortning. I Byggavtalet forekommer begreppet
sysselsdttningsgrad ocksé i bestimmelser om arbetstid for stddpersonal.

I IF Metalls avtal aldggs arbetsgivaren att skriftligen underritta verkstadsklubben om
de arbetstider som géller for deltidsanstdllda. Dér finns ocksd bestimmelser om
delpension, semesterlon och helglon for deltidsanstéllda.

I IT & Telekom-avtalet forekommer deltid i friga om delpension eller berdkning av
semester och berdkning av ersittning for mertid (som &r densamma som enligt formeln
hos Vardforetagarna. Referenser till deltidsarbete gors pa olika stéllen i avtalet.

39 HOK 20, under Centrala och lokala protokollsanteckningar till AB under rubriken Lokalt arbete i
syfte att 6ka heltidsarbete.

40 Liselotte Petersson, Forbundsombudsman, Férhandlingsenheten, Kommunal.

4T Forutom i lagen om anstillningsskydd som &r bilagd badde Byggavtalet och Installationsavtalet.
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Den stora skillnaden mellan avtalen i vilfardstjansterna och i de mansdominerade
branscherna tyder pé att deltidsanstéllningar dr vanligare i vélfardstjdnsterna. Eventuellt
visar avtalen i vilfardstjansterna ocksa att villkoren for deltidsanstéillda liksom
foretradesritt till hdgre sysselsittningsgrad dr omstridda fragor eftersom de dr ingédende
reglerade och ibland som motségelsefulla kompromisser mellan olika intressen. I avtalen
for de mansdominerade branscherna &r deltider i stort sett osynliga forutom vad géller
deltidspensioner och — i ett avtal — for stidpersonal.
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6. FORALDRALEDIGHET OCH
ERSATTNING VID SADAN LEDIGHET

Foraldraledigheten &r den fraga som varit mest diskuterad i Sverige nar det galler
jamstalldhet pa arbetsmarknaden. | lagstiftningen har fragan om "pappamanader” varit
mest omdiskuterad. | kollektivavtalen rér diskussionerna mest olika ersattningar - i form
av foraldrapenningtillagg och foraldralon - som kompletterar ersattningen fran
Forsakringskassan. Tilldaggen medfor att den ekonomiska forlusten vid foraldraledighet
med foraldrapenning blir lika stor - cirka tio procent - oavsett arbetstagarens 16n.

Kollektivavtalen ar olika konstruerade i frdga om tillaggsersattningar vid ledighet.
Fragor som kan vara sarskilt intressanta ar da: Hur lang &r kvalifikationstiden, det vill
sdga kravet pa viss anstallningstid for att ersattning ska kunna bli aktuell? Maste den
anstallningstiden vara sammanhangande? Hur lange och for hur manga perioder betalas
ersattning? Nar betalas ersattningen ut?

Foéraldraledighetslagen, socialforsdkringsbalken och kollektivavtalade
forsakringar

Raitten till fordldraledighet regleras i fordldraledighetslagen och ersittning vid siddan
ledighet regleras i 12 kap. socialforsékringsbalken. Reglerna &r mycket komplicerade.
Det finns till exempel sex olika former av forildraledighet (3 § fordldraledighetslagen)??
och ersittning pé tre olika nivéer. Fordldraledighetslagen far i stor utstrickning erséttas
av andra regler i kollektivavtal pa central niv.*

Forutom 1 socialforsdkringsbalken kan erséttningar vid forédldraledighet i form av
forildrapenningtilligg eller forildralon®® vara reglerade i olika kollektivavtalade
forsdkringar. Avsikten med béade fordldrapenningtilligg och forédldralon ar att de
tillsammans med fordldrapenningen fran Forsdkringskassan ska ge motsvarande 90
procent av 16nen for den som tar ut full erséttning fran Forsékringskassan.

En forsdkring som géller enligt ndgra av de aktuella kollektivavtalen &r
fordldrapenningtilligg (FPT) for arbetare. Forsakringen har sin grund i kollektivavtal
mellan Svenskt Néringsliv och LO. Enligt den 6verenskommelsen ska foretag som &r
bundna av kollektivavtal teckna forsdkringar och tjénstepension for de anstéllda.
Arbetstagarna maste sjdlva ansoka om erséttningen hos AFA Forsédkring.

42 Kraftigt forenklat kan de viktigaste formerna vara: Hel ledighet for en fordlder tills barnet blivit 18
manader, ledighet for en forédlder i form av forkortning av normal arbetstid med tre fjardedelar,
hélften eller en fjardedel och ledighet for en arbetstagares tillfilliga vard av barn.

431 centrala kollektivavtal kan i sin tur rétten att ingd avtal delegeras till de lokala parterna.

44 Begreppen anvinds ndgot olika, men huvudsakligen sé att fordldrapenningtilligg kompletterar
fordldrapenningen medan forédldralon kompenserar medarbetare som inte far féraldrapenning dérfor
att de har en inkomst som dverstiger "taket" for fordldrapenning.
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https://www.afaforsakring.se/privatperson/forsakring-vid-foraldraledighet-och-graviditet/foraldrapenningtillagg/

For att ha rétt till ersdttningen ska arbetstagaren vid barnets fodelse eller adoption ha
varit anstilld i minst tolv manader under de senaste fyra dren hos en eller flera
arbetsgivare som har FPT-forséikringen.*> For sjélva ersittningen géller att:

e Den som varit anstélld i minst 12 manader kan fa erséttning under maximalt
60 dagar och den som varit anstélld i minst 24 manader under maximalt 180
dagar.

o Ersittning ges for en sammanhdngande fordldraledighetsperiod med
fordldrapenning pa sjukpenningniva och som léngst tills barnet &r 18 manader.

e Varje ersittningsdag, oavsett om uttaget av allmén foréldrapenning &r delvis
eller helt, forbrukar en hel dag.

o Ersittningen &r 10 procent pa 16nedelar upp till 10 prisbasbelopp och 90

procent pé Ionedelar dérdver.*°

Nedan behandlas bestimmelser i kollektivavtalen om kvalifikationstid for ersittning, om
vilka slag av ledigheter som kan ge ersittning, ersittningens storlek och den tidsperiod
(en eller flera) under vilken den utgar.*’ Den gemensamma tanken i avtal och
forsékringar dr att fordldralediga arbetstagare ska kompenseras upp till nittio procent av
16nen och detta d&ven ovanfor det tak for ersdttningen som SFB sétter vid en 16n pé cirka
40900 (se nedan). Det dr utgangspunkten i redogorelsen nedan. (Erséttningar och
l6neavdrag beskrivs i avtalen i formler).

Férdldraledighet i kollektivavtalen

Foridldraledighet regleras inte bara i lagstiftning och kollektivavtal utan ibland ocksa
indirekt genom ersittningar fran kollektivavtalade forsdkringar. En stor forsdkring,
fordldrapenningtilligg (FPT) géller pA LO-omradet for dem som é&r anstéllda hos
arbetsgivare som har kollektivavtal eller som pa egen hand har anslutit sig till
forsdkringen. Forsdkringen ger ersittning pa vissa villkor som kan ha stor betydelse for
hur rétten till fordldraledighet anvinds, till exempel under hur 14ng tid och hur ménga
perioder. For att en arbetstagare ska fa erséttning enligt FPT krévs att arbetstagaren sjalv
ansoker om den. En forutséttning for att arbetstagaren ska fa del av den och att den ska
paverka anviandningen av fordldraledigheten dr dérfor att arbetstagaren har kunskap om
att den finns och om hur den fungerar.

Avtalen for bdde kommunala/regionala och privata vélfardstjanster innehéller en regel
som forlanger anmélningstiden infor fordldraledighet fran lagens tva ménader till tre
manader. AB 20 innehéller ocksé en rad mdjligheter att avvika lokalt i ett antal visentliga
fragor som regleras i lagen, bland annat tillimpningen av forbudet mot missgynnande av
fordldralediga. Enligt ett allmint uttalande 1 Vardforetagarnas avtal dr lokala avtal
tillatna sa lange de inte underskrider det centrala avtalets miniminiva.

45 AFA forsikring (2022b)
46 Ibid

47 Fragor om definitioner av fordlder och om adoption, detaljer i friga om berékningen av
ersittningen samt fragor om anmaélan och beslut om ledighet, tergéng i arbete och den nidrmare
forldggningen av ledigheten, behandlas inte.
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Pé vilfardsomradet omfattas ingen av de tva arbetsgivarna av FPT.

En jamforelse mellan de bada avtalen visar att kvalifikationstiden — den tid en
arbetstagare maste ha varit anstélld for att fa erséttning enligt avtalet — 4r ldngre hos
Vérdforetagarna (ett ar) an hos SKR, dér den nyligen har forkortats fran ett ar till ett
halvar. Ett viktigt forhallande &r att det enligt avtalen ska rora sig om “sammanhingande
anstdllningstid” respektive anstéllningstid i foljd”. Det kravet innebér att den som har
flera korta anstéllningar, ndgot som &r vanligt hos bada arbetsgivarna, i sammanlagt ett
halvt respektive ett ér, inte kvalificerar sig for fordldrapenningtillédgget.

Enligt AB 20 betalas fordldrapenningtilldgg i sammanlagt 180 kalenderdagar oavsett
anstillningstidens langd, ndr en arbetstagare vél har uppnétt kvalifikationstiden. Ordet
”sammanlagt” visar att ersittning kan betalas for flera ledigheter, att ledigheten inte
behdver vara sammanhdngande. Hos Vardforetagarna betalas fordldraledighetstilligg
under betydligt kortare tid och som det forefaller enligt avtalet under en ledighet:
Erséttningen utgar for en, tre eller sex manader beroende pé hur manga ar arbetstagaren
har varit anstélld.

AB 20 ger ersittning under nagot langre tid (180 dagar) dn forsékringen for LO-
omradet hos privata arbetsgivare, FPT, (60—180 dagar) som i sin tur ger ersittning under
nagot langre tid 4n Vardforetagarnas avtal (30-180 dagar).

Ett intressant forhédllande &r att Vardforetagarnas bestimmelser om
forildrapenningtilligg for vard- och omsorgsteam“® gor ersittningen beroende inte bara
av anstéllningstiden fore ledigheten utan dessutom gor erséttning villkorad av att
arbetstagaren fortsdtter att vara anstdlld efter ledigheten. Rétten till erséttning forutsétter
namligen att anstillningen “fortsétter under minst tre manader efter tjanstledigheten” och
hélften av beloppet betalas inte ut forrdn medarbetaren har fortsatt sin anstdllning i tre
manader efter tjinstledigheten. Det stills ddrmed krav som kan bidra till att hélla
arbetstagaren kvar i anstillningen.

Ersdttningen enligt sévil avtalen som forsdkringen dr beroende av att arbetstagaren
har varit anstilld i minst ett halvar och oftast ett &r.*° Dérefter hojs erséttningen i vissa
fall i forhéllande till anstéllningstiden med effekten att det skapas en typ av
senioritetsregel.

Den kollektivavtalade forsakringen om fordldrapenningtilligg (FPT) mellan Svenskt
Néringsliv och LO giller for de anstéllda pa nagra av de avtalsomraden som ingar i
undersokningen — Installationsavtalet, Byggavtalet, Teknikavtalet IF Metall samt for
vissa LO-kategorier hos Vardforetagarna som ekonomipersonal och chaufforer. I den
Overenskommelsen stills krav pa en anstéllningstid om tolv ménader fore ledigheten
men denna behover inte vara sammanhéngande och kan dessutom vara intjédnad hos flera

48 1 Vardforetagarnas avtal (s 43) anges forst vilka arbetstagare som réknas till vard- och
omsorgsteam och dérefter att dvriga medarbetare: Ekonomipersonal, chaufforer och fastighetsskotare
omfattas av forsdkringen om kompletterande fordldrapenning (FPT). Jamforelsen utgar darfor ifran
att de regler om fordldraledighetstilligg som beskrivs i avtalet giller vard- och omsorgsteamen.

49 Nir kravet pa kvalifikationstid for ritt till fordldraledighet i form av viss anstillningstid hos arbetsgivaren
fore ledigheten togs bort fran fordldraledighetslagen (2007) upphévdes det darfor att det ansags ha en
inlasningseffekt och ansdgs innebéra indirekt konsdiskriminering. Att ta bort kvalifikationstiden var
dessutom dgnat att stérka visstidsanstélldas stéllning (prop. 2005/06:185, s. 96 —97).
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olika arbetsgivare s linge ocksa de arbetsgivarna omfattas av forsikringen. Dér &r
dirmed “inlasningseffekten”*° mindre #n i vilfirdstjénsterna.

En viktig skillnad mellan FPT och kollektivavtalen pa vélfirdsomradet &r att
arbetstagaren sjilv maste ansoka om ersittning enligt FPT-forsékringen. Den fungerar
pa sitt och vis ddrmed delvis utanfor anstillningsforhallandet.

Kollektivavtalen for de mansdominerade yrkesomrdden som representeras i
undersdkningen ndmner inte fordldraledighet och erséttningar knutna till den, annat &dn
genom en hénvisning till den kollektivavtalade forsikringen. Det forekommer ocksé att
forsdkringen inte ndmns bland aktuella forsékringar, trots att den ingar dér. Den enda
bestimmelse som ror fordldraledighet i kollektivavtalen pa de mansdominerade
yrkesomradena ir att det gors loneavdrag vid ledighet med tillféllig fordldrapenning “pa
samma sétt som vid annan franvaro, som inte enligt lag eller avtal medfor rétt till 16n”.
IT & Telekom-avtalet (ett tjanstemannaavtal) stiller krav pd ledighet i minst
trettiodagarsperioder for att arbetstagaren ska fa erséttning. Ersédttningen kan utga for tva
sadana perioder, och avtalet anger ett 1onetak for mojligheten till erséttning.

De lagstadgade ersittningarna vid fordldraledighet har haft till syfte att underlétta for
kvinnor att forvarvsarbeta, att forena forvérvsarbete och familjeliv pé ett flexibelt vis
och att omf6rdela inkomster (genom inkomsttak for erséttningar). Men de
kollektivavtalade reglerna ser ut att tvirtom kunna syfta till att forkorta eller koncentrera
ledigheter respektive eventuellt att binda personal till arbetsplatsen. Likasd motverkar
innehéllet i avtalen den fordelningspolitik som legat bakom inkomsttaken genom att ge
kompensation till dem som befinner sig ovanfor inkomsttaken.”’ Detta giller bade
kollektivavtalen (utom Véardforetagarnas och IT & Telekoms avtal) och de
kollektivavtalade forsékringarna. Nér inkomsttaken ar borttagna innebér det samtidigt
att inkomsteffekterna av fordldraledighet blir desamma for kvinnor och mén: Alla far 90
procent av sin vanliga [6n. Det gor i sin tur att det inte blir mer kostsamt for méan én for
kvinnor att vara fordldralediga, &ven om de ofta har hogre 16n.

For vissa typer av fordldraledighet ges ingen erséttning varken genom forsakringen
eller genom kollektivavtalen: Vid forkortad arbetstid (utom IT & Telekom) och vid
tillfallig vard av barn ("VAB”).

Sammanfattningsvis 4r skillnaderna nagot storre mellan SKR:S avtal och
Vérdforetagarnas avtal &n mellan avtalen for vilfardstjdnsterna och avtalen for de
mansdominerade branscherna (i sjélva verket for alla LO-avtal pa det privata omradet) i
fraga om villkoren for tilldggsersittning vid fordldraledighet.

50 Inlasningseffekt dr ett begrepp som ibland anvénds om till exempel turordningsreglerna i LAS. Det
betyder att arbetstagare “ofrivilligt” stannar kvar hos en arbetsgivare pa grund av ”férmaner” det kan

ge.
51 Julén Votinius, Jenny, Collective Bargaining for Working Parents in Sweden and Its Interaction

with the Statutory Benefit System, i International Journal of Comparative Labour Law and Industrial
Relations 36, no. 3 (2020): 367-386.
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LEDIGHET FOR NARSTAENDEVARD
OCH FAMILJEANGELAGENHETER

De narstaendes del i omsorgen om sjuka och gamla har 6kat i Sverige under de senaste
decennierna, vilket hanger samman med nedskarningarna i den offentliga varden och
omsorgen.2 Ar 2018 var det enligt Férsakringskassan 12 210 kvinnor och 4 773 man som
tog ut narstdendepenning.>?

Lagstiftningen

Om ledighet for nédrstdendevard finns bestimmelser i lagen (1988:1465) om ersittning
och ledighet for nirstdendevard. Reglerna om ersittning, anstillningsskydd och skydd
mot forsdmrade anstillningsforhallanden vid ledighet for nérstdendevard liknar dem i
fordldraledighetslagen. Socialforsékringsbalken, 47 kap. ger ritt till ersittning under
hogst 100 dagar sammanlagt per vdrdad person.

Lagen (1998:209) om rétt till ledighet av tringande familjeskél (som é&r en
implementering av ett EU-direktiv) géller bara akuta situationer och ger ingen ritt till
ersittning. Ett annat EU-direktiv, som syftar till att 6ka mdojligheten till flexibla
arbetsformer for dem som har omsorg om nérstaende och som dven innehéller ett forbud
mot missgynnande, dr nyligen implementerat i de nyss ndmnda lagarna och i
fordldraledighetslagen.> Vad giller mojligheten att teckna kollektivavtal om frdgorna
framholl regeringen att det var mojligt att teckna sddana avtal som respekterar
rittigheterna enligt de ndmnda bestimmelserna eller som é&r forménligare for
arbetstagaren.>

Ledighet for nirstaendevard i kollektivavtalen

Alla bestimmelser i de avtal som ingar i undersdkningen dr sinsemellan mycket lika och
kan eventuellt vara av gammalt datum. De ger ledighet med 16n for en dag i mycket
allvarliga situationer. De liknar pa sa sétt bestimmelserna i lagen (1998:209) om ritt till
ledighet av tringande familjeskal, som dock inte ger ritt till ersittning.

52 Ulmanen, Petra (2021). Reversed socioeconomic pattern in the costs of caring regarding well-
being and paid work among women in Sweden. Social Policy & Administration. 2021;1-17. DOI:
10.1111/spol. 12773

53 Antalet vérdare har 2021 sjunkit till 13 073. Siffran dr inte uppdelad pa kon hos Forsékringskassan.

54 Direktivet (EU) 2019/1158 om balans mellan arbete och privatliv for fordldrar och anhdrigvardare.
55 Prop. 2021/22:175.
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8. ERSATTNING OCH TILLAGGSERSATTNING
VID SJUKFRANVARO

Ersattningen vid sjukfranvaro regleras liksom ersattningen vid foraldraledighet i
lagstiftning, i kollektivavtalade forsakringar for arbetstagare som ar anstallda hos vissa
arbetsgivare med kollektivavtal och i nagon man i kollektivavtal.

Redogérelsen for ersattningarna nedan ar summarisk, eftersom reglerna i vissa fall ar
ytterst komplicerade. Felaktigheter kan férekomma.

Sjukldnelagen (SjLL)

En arbetsgivare ér enligt huvudregeln i lagen (1991:1047) om sjuklon skyldig att betala
sjuklén med 80 procent av 16nen under de forsta fjorton dagarna da en arbetstagares
arbetsforméga &r nedsatt. Reglerna dr mycket komplicerade och fér i stor utstrickning
ersittas av andra regler i centrala kollektivavtal.

27 kap. ff. i socialforsikringsbalken reglerar olika dvriga former av sjukersittning. De
reglerna kan inte erséttas av andra regler i kollektivavtal. Diaremot kan ersittningarna
kompletteras med andra erséttningar i kollektivavtalade sjukforsikringar. Ett par sidana
forsdkringar ar AGS och AGS-KL.

Tilldggsersattning enligt AGS och AGS-KL

For privat och kooperativt anstdllda arbetare finns en kollektivavtalad sjukforsakring,
AGS. Forsdkringen dr kopplad till ett kollektivavtal men géller oberoende av om
arbetstagaren dr medlem i den avtalsslutande fackliga organisationen eller inte.

AGS kompletterar ersittning fran Forsakringskassan. For erséttning enligt AGS krévs
en anstillning i minst 90 dagar. Det krdvs ocksa att arbetstagaren har en av
Forsdakringskassan faststilld sjukpenninggrundande inkomst och har en arbetsférmaga
pa minst 25 procent sedan minst en vecka.

Arbetsgivaren betalar normalt sjuklon under de forsta fjorton dagarna av sjukperioden.
AGS kan ge erséttning tidigast fran dag 15 men fran en senare dag om arbetsgivaren
betalar sjuklon under en langre period 4n fjorton dagar.

Om sjukpenningen &r 80 procent av 16nen r erséttningen fran AGS cirka tolv procent
av sjukpenningen. Om sjukpenningen dr 75 procent av I6nen ar ersittningen fran AGS
cirka 13 procent av sjukpenningen. Dagsersttning (till skillnad frdn manadserséttning
som kan ges till den som har sjukersittning eller aktivitetsersittning fran
Forsakringskassan) kan ges till den 360:e dagen. Efter den 360:e dagen i sjukperioden
enligt SFB lamnas ingen dagserséttning.

Avtalsgruppsjukforsidkringen (AGS/KL) géller for anstdllda hos kommuner, regioner,
trossamfundet Svenska kyrkan och vissa kommunala bolag (AGS-KL).
Forsakringsskyddet intrdder nér den anstdllde varit anstélld 90 dagar (kvalifikationstid).
Vid berdkning av kvalifikationstid tillgodordknas dven tidigare anstdllningstid hos
arbetsgivare, som tecknat forsakringsavtal om AGS-KL, AGS, ITP-plan eller KTP-plan
under forutsittning att ndgon del av den tidigare anstéllningen innehafts senast under de
tva ar som narmast foregatt den pagéende anstillningen.
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I normala fall betalar arbetsgivaren sjuklon 1 90 dagar. Dérefter kan en arbetstagare fa
ersittning fran AFA forsékring fran och med sjukdag 91. Den som har sjukpenning eller
rehabiliteringspenning  frdn Forsdkringskassan kan fa dagsersittning fran AFA.
Dagsersittningen kan betalas fran och med sjukdag 91 (om arbetsgivaren inte betalar for
dagarna dessforinnan kan tidigare utbetalning bli aktuell) och som léngst till sjukdag 360.°°

Sjukerséttning i kollektivavtalen

Skillnaderna mellan avtalsbestimmelserna om tilldggsersittning vid sjukdom géller
framfor allt kvalifikationstiderna och det maximala antalet dagar med erséttning.

AB 20 stiller krav pa 90 dagars anstillning (alternativt att arbetstagaren har kommit
direkt fran en anstillning i vilken han/hon har haft ritt till sjuklon under minst 90 dagar)
for ratt till sjukpenningtilligg respektive sjuklon. Vad giller ersittning vid sjukdom
liksom vid ersittning under fordldraledighet utgar olika stor ersittning beroende pa om
arbetstagarens 10n Overstiger taket for ersittningen fran Forsékringskassan eller inte.
Resultatet ar att arbetstagaren oavsett 16neniva far sjuklon med cirka 90 procent av 16nen.
Enligt avtalen for kommunal och regional anstillning utgér ersittning fran arbetsgivaren
under hogst nittio dagar. Direfter kan erséttning utgd fran den kollektivavtalade
forsdkringen AGS-KL fram till dag 360.

Hos Vardforetagarna finns tva olika alternativ for ersittning. For arbetstagare som
ingar i vard- och omsorgsteam géller en kvalifikationstid pa ett ar (eller att arbetstagaren
har kommit direkt fran en anstdllning i vilken han/hon har haft rétt till sjuklon under
minst 90 dagar) for erséttning under dag 15-90. Till dem som inte uppnatt
kvalifikationstiden ges erséttning for dag 15-45. Det andra alternativet hos
Vardforetagarna dr att de anstédllda omfattas av den kollektivavtalade sjukforsdkringen
AGS. Det giller till exempel ekonomipersonal, chaufforer och fastighetsskotare.

Den kollektivavtalade sjukforsdakringen AGS omfattar privat och kooperativt anstillda
pa LO-omradet som omfattas av kollektivavtal. Ddrmed ingér forsédkringen som en del i
Installationsavtalet, Byggavtalet och Teknikavtalet I[F Metall, det vill sdga avtalen for de
mansdominerade branscherna i undersokningen. Enligt AGS krévs en anstéllningstid pa
90 dagar for att ersittning ska betalas och dagsersittningen kan utga under hogst 360
dagar. Det betyder att kvalifikationstiden &r densamma i de mansdominerade
branscherna pd LO-omradet som hos SKR. Det betyder ocksa att ersittning utgar under
langre tid till anstéllda pa LO-omradet som omfattas av AGS och inom kommun och
landsting 4n till privat anstillda i vard- och omsorgsteam.

Sammanfattningsvis betyder detta att tillaggsersittningen vid franvaro pa grund av
sjukdom i stort sett dr densamma i vélfdrdstjinsterna i kommunal och regional
anstillning som i de mansdominerade yrkena pad LO-omradet. I det avtal fran
tjiinstemannaomradet som ingér i undersokningen och for vard- och omsorgsteamet hos
Vérdforetagarna ér villkoren annorlunda.>’

% AFA Forsikring (2022a)

57 Detta giller for tilldggsersittningarna. Eventuellt skiljer sig reglerna for avdrag frén 16nen vid

sjukdom at pa de olika omradena men det saknas mojligheter att undersoka det hér.
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9. LAGSTALONER, OVERTIDSERSATTNING
OCH TILLAGG FOR OBEKVAM ARBETSTID

Loner ses som en fraga som helt ska forhandlas och beslutas av arbetsmarknadens
parter, och deras plats ar darfor kollektivavtalen. Det saknas darfor lagstiftning i fraga
om ldéner och lénenivder utom for vissa situationer som exempelvis 16n under
uppsagningstiden eller 16negaranti vid konkurs. Minimildner, dvertidsersattning och
ersattning for obekvam arbetstid ar aspekter som finns reglerade i kollektivavtalen.

Lagstaléner

Lagstalonerna dr mycket 1aga och relativt lika i SKR:s huvuddverenskommelse med
Kommunal, Véardforetagarnas avtal med Kommunal och Installationsavtalet.
Teknikavtalet IF Metalls ldgsta 16n per manad ligger ndgot hdgre och hogst ligger
Byggavtalet. Det dr dock osékert om de ldgsta 16ner som finns angivna i avtalen &r
jamforbara. De krav som stills pa en arbetstagare inom byggbranschen for att f4 en
lagstalon verkar kunna vara hogre &n i ovriga branscher och 16nen kallas dar ocksa
”grundlon”. Ocksé andra skillnader kan finnas.

I SKR:s huvuddverenskommelser med Vardférbundet och Léararférbundet liksom
Vardforetagarnas avtal med Véardforbundet och IT & Telekomavtalet finns inga
minimiloner angivna utan dir giller individuell I6neséttning. Vardférbundet skriver pa
sin webbsida:

Avtalet &r sa kallat ”sifferlost”, det vill sdga det innehaller ingen
faststélld garanterad I6neniva, utan bygger i stéllet pa lokal 16nebildning,
nagot som &r det vanliga i avtal fér akademiker. Detta har under flera ar
givit Vardférbundets medlemmar en betydligt hégre I6neutveckling pa
genomshnittet én det sa kallade ”industrimirket”, som finns i manga avtal
for arbetare.”>8

Overtidsersattning

Bestimmelserna i avtalen om G&vertidsersittning innehéller genomgéende ungefar
foljande villkor:
e Ersittning ges bara om Overtiden ar beordrad eller godkind i efterhand.
e Ersittningen inkluderar semestererséttning.
e Vid berdkning av fullgjord dvertid medtas endast fulla halvtimmar.
e Om Overtidsarbetet har utforts sdvil fore som efter den ordinarie arbetstiden en
viss dag, ska de bada overtidsperioderna sammanréknas.
e Arbetstagare i dverordnad stidllning dr undantagna fran rétten till
Overtidsersittning.

58 Vardforbundet (2022)
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Erséttningen per timme uttrycks pa olika sitt i olika avtal. Den kan uttryckas som procent
av manadslonen dividerad med antalet arbetstimmar under manaden (AB 20) eller som
maénadslonen dividerad med ett tal (Vardforetagarna, IT & Telekom och
Installationsavtalet). I det forsta fallet blir det avgérande hur manga timmar per manad
som en heltidsanstélld arbetstagare &ar skyldig att arbeta. I AB 20 anges antalet
arbetstimmar till 165, vilket kan jaimforas med 169 som ir det genomsnittliga antalet
arbetstimmar per manad 2022.

I Byggavtalet anges overtidsersittningen som en andel i procent av utgdende 16n. Med
utgdende 16n avses arbetstagarens faststdllda timlon eller manadslon vid
intjdnandetillfillet, inklusive utfall av rorlig 16nedel, for savil prestationslon som tidlon.

I Teknikavtalet IF Metall utgér dvertidstilligg i antal 6ren per timme.

Overtidsersittningarna dr ungefir desamma hos SKR, Vardforetagarna och IT-
foretagarna, det vill sdga per timme ungefér 180 procent av ménadslonen dividerad med
antalet arbetstimmar/manad, det vill séga att erséttning utgar med 180 procent av den
vanliga timlonen. Detta giller for det lagsta slaget av dvertidserséttning ndmligen for de
forsta tva timmarna dvertid pa vardagar. For den mest kvalificerade overtiden, vanligen
for storhelger, dr ersittningen ungefér 240 procent i de tre avtalen.

Enligt Installationsavtalet dr den ldgsta erséttningen nagot ligre dn i de nyss ndmnda
avtalen men den &r lika hog nér det géller kvalificerad 6vertid.

Byggavtalet och IF Metalls avtal har andra berdkningssétt. Byggavtalet uttrycker
ersittningen 1 30-100 procent av utgdende 16n, som definieras sérskilt. Den ldgsta
ersittningen (30 procent av utgéende 16n) ges for arbete som paborjas kl. 06.00 och den
hogsta for arbete som paborjas kl. 22.00 eller som dger rum pa 16rdag, sondag eller
helgdag, da den &dr 100 procent av utgdende 16n.

Teknikavtalet IF Metall uttrycker erséttningen i 6ren per timme, dér den “enklaste”
overtiden ersitts med 7 380 oren/timme (= 73,80 kr per timme). Erséttningen for den
mest kvalificerade dvertiden ar 126,46 kr per timme. Vid en manadslon pa 25 000 kr (=
en timlon pa cirka 148 kr) dr den ersdttningen ldgre d4n 100 procent, men Overtid i
skiftarbete ger hogre erséttning. Darutover ersitts Gvertidsarbete dels med sirskilt
Overtidstillagg, dels med erséttning for den arbetade tiden.

Eftersom Overtidsersdttningarna berdknas pa olika sitt pa olika omraden och de l6ner
som procentsatser relateras till dr okdnda dr det svart att gora jimforelser mellan
ersdttningarna i vélfardstjdnsterna och de mansdominerade yrkena. Nagra idgonfallande
skillnader ar det inte fraga om.

Ersattning for obekvam arbetstid

Ocksa obekvam arbetstid berdknas nagot olika i de olika avtalen, men skillnaderna &r
inte lika stora som i fraga om Overtid. Tjdnstemannaavtalet anger erséittningen som en
andel av ménadslonen och Byggavtalet anger ersittningen i procent av utgdende 16nen,
vilket gor att Ob-ersittningen varierar med 16nen. I 6vriga avtal anges erséttningen som

591§ 5 AB 20 anges att ordinarie arbetstid som &r forlagd till savil vardagar som son- och helgdagar
vid heltidsanstéllning i genomsnitt &r 37 timmar per vecka. Vid stdndig nattjénstgdring &r ordinarie
arbetstid vid heltidsanstéllning i genomsnitt 36 timmar och 20 minuter per vecka.
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en fast summa, oberoende av 16nens nivd. IF Metalls avtal anger erséttningen i
Oren/timme.

Allmdnna bestimmelser ger genomgdende ndgot hdgre ersdttningar 4n
Vérdforetagarnas avtal. Installationsavtalet erbjuder den hogsta erséttningen for alla
tidsperioderna. IT & Telekomavtalet och Byggavtalet dr inte helt jimforbara, eftersom
de anger en erséttning relativt 1onen.

For vardagkvillar dr ersittningen som lagst, mellan 22 kr och 40 kr/timme som fasta
ersittningar. AB 20 och Vardforetagarna ger 23 kr/timme. IF Metalls avtal ger 27
kr/timme. Utrdknat ger IT & Telekomavtalet cirka 34 kr vid en 16n pa 20 000 och cirka
50 kr vid en manadslon pa 30 000. Byggavtalet ger som ldgsta Ob-tilligg 24 kr vid en
utgdende 16n pa 20 000 och 35 kr/timme vid en utgdende méanadslén pa 30 000.6°
Installationsavtalet ger 40 kr/timme. Skillnaderna i kronor dr dirmed inte stora mellan
vilfardsyrkena och de mansdominerade yrkena. Installationsavtalet ger nigot hogre
ersittningar én dvriga.

For storhelger &r ersittningen hogst, AB 20 ger 114 kr eller 137 kr/timme for olika
grader av kvalificerad overtid vid storhelg, Vardforetagarna 115 kr och IF Metalls avtal
206 kr. IT & Telekomavtalet skulle utrdknat ge 134 kr vid en manadslon pa 20 000 och
200 kr/timme vid en ménadslon pd 30 000. Installationsavtalet ger 189 kr/timme.
Byggavtalet skulle ge cirka 83 kr vid en 16n pa 20 000 kr och 124 kr/timme vid en 16n
pa 30000. Har ar skillnaderna storre mellan olika branscher: IF Metall och
Installationsavtalet ligger klart hdgre dn dvriga avtal, hogre dn bade vélfardsyrkena och
de 6vriga mansdominerade yrkena.

60 Berdknat for 169 arbetstimmar per ménad. Nagon s 1ag utgéende 16n som 20 000 finns troligen
inte for heltidsarbete pa omradet.
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10. BESTAMMELSER OM ARBETSGIVARENS
SKYLDIGHET ATT FRAMJA EN JAMN
KONSFORDELNING I SKILDA TYPER
AV ARBETEN MED MERA

| uppdraget ingick att 1adta genomgadngen av kollektivavtalen ocksd omfatta
bestdmmelser om aktiva atgarder enligt diskrimineringslagen om att motverka
kdnsuppdelade arbetsplatser och arbetsuppgifter. Lagen sager att arbetsgivare och
arbetstagare ska samverka i arbetet med aktiva atgarder och det ar darfor naturligt att
omradet regleras i kollektivavtal.

Diskrimineringslagens bestimmelser om aktiva atgéarder

3 kap. 7 § Diskrimineringslagen siger att:

Arbetsgivaren ska genom utbildning, annan kompetensutveckling
och andra lampliga atgéirder framja en jamn kénsférdelning i skilda
typer av arbeten, inom olika kategorier av arbetstagare och pa
ledande positioner.

Bara ett av de centrala kollektivavtal som ingar i undersdokningen har négot
jamstilldhetsavtal eller nagot avtal om aktiva atgérder mot diskriminering eller liknande
med i forteckningen dver “Ovriga avtal” etc. Installationsavtalet har i sin forteckning
over avtal som slutits mellan SAF och Svenskt néringsliv och LO och PTK ett
jamstilldhetsavtal fran 1983.

En sokning pa orden ”diskriminering”, ”jamstélldhet” och ”kvinnor”

Eftersom resultatet i fraga om regler om aktiva atgérder var mycket magert gjordes ocksa
en sokning pd orden “diskriminering” och ”jamstélldhet” i kollektivavtalen. Den
sokningen gav bara en triff, ndmligen i Teknikavtalet IF Metall, under § 2
Loneprinciperna:

Diskriminerande eller andra sakligt omotiverade skillnader i I6ner
och andra anstéllningsvillkor mellan anstallda ska inte forekomma.
De lokala parterna ska infor I6neférhandlingar, som ska ske enligt
avtalet, analysera om diskriminerande eller pa annat sétt sakligt
omotiverade I6neskillnader forekommer. Framgar det av dessa
analyser att omotiverade I6neskillnader finns i foretaget ska dessa
justeras i samband med I6neférhandlingarna.

Teknikavtalet IF Metall har ocksa ett avtal om kompetensutveckling i foretagen, dér
gemensamma vérderingar och utgangspunkter finns angivna under § 1 Mal.

Det sjétte och sista malet ar att utveckla forutsdttningarna for jamstdlldhet mellan
kvinnor och mén i foretaget.
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Installationsavtalet innehéller i bilaga 14, Parternas syn pa kompetensutveckling, ett
uttalande om att kvinnor och mén ska ha samma mojligheter till kompetensutveckling.

For ovrigt, vid sidan av de centrala kollektivavtal som ingick i genomgéngen, gors i
den &vergripande dverenskommelsen, HOK 20, Kommunal, foljande uttalanden under
rubriken Jamstélldhet:

I diskrimineringslagen aldggs arbetsgivare och arbetstagare att
verka for att utjdamna och forhindra skillnader i Idoner och andra
anstallningsvillkor mellan kvinnor och man som utfoér arbete som ar
att betrakta som lika eller likvérdigt.

For att en utveckling i denna riktning ska vara méjlig pa en
dévergripande nationell niva krivs ett langsiktigt och malmedvetet
arbete. Dessutom fordras en samsyn pa arbetsmarknaden framfor
allt inom och mellan de fackliga organisationerna.5!

Huvudoverenskommelsen innehaller ocksa foljande text under rubriken Analys
av loner:

Loneavtalet forutsitter att arbetsgivaren bl.a. kartldgger och
analyserar sina Ioner. Darutéver kraver diskrimineringslagen
kartldggning och analys ur jamstalldhetssynpunkit.

Lonerelationerna mellan och inom olika yrkesgrupper avspeglar
arbetsgivarens stillningstaganden. Darfor dr det en viktig
férutsattning att de fértroendevalda diskuterar och tar stallning till
radande och 6nskvéarda I6nerelationer.

Kartldggning och analys av olika arbeten/yrken som visar
I6nenivaer/16nespridningar mellan grupper och I6nespridningar
inom grupper gérs utifran I6nepolitisk synpunkt, samt utifran
skillnader i 16n kvinnor/mén respektive skillnader i I16n
kvinno-/mansdominerade grupper.62

Begreppen jamstélldhet, diskriminering och kvinnor &r alltsa i stort sett osynliga i de
centrala kollektivavtalen. Detta utesluter inte att det kan finnas andra avtal eller
broschyrer, protokoll fran mélsattningsdiskussioner etc, i amnet jamstéilldhet, men dessa
har inte fatt status av kollektivavtal.

61 HOK 20, Kommunal s. 25.

62 HOK 20, Kommunal s. 31.
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11. SLUTSATSER OCH FORSLAG PA
ATGARDER

Sammanfattning av observationerna

Denna 6versikt har visat vissa skillnader i villkor mellan avtalen for kvinnodominerade
valfardstjinster och avtalen for mansdominerade branscher.

Reglerna om tidsbegridnsade anstillningar &r ndgot olika konstruerade pa de tva
omradena. Inom vilfardstjdnsterna foljer reglerna nira anstillningsskyddslagen och
bygger pa mojligheten till omvandling till tillsvidareanstdllning. Inom de
mansdominerade branscherna ar reglerna ofta enklare och innehéller bestimmelser om
kortast och léngst tillatna visstidsanstéllningar. Oavsett regler och tillvigagangssétt ar
skyddet mot mycket korta anstillningar svagt i alla de genomgéngna avtalen, liksom i
anstéllningsskyddslagen. I och med att de tidsbegrinsade anstéllningarna och sarskilt
behovs- och timanstdllningar ar betydligt vanligare i1 vélfardstjansterna &n i de
mansdominerade branscherna blir konsekvenserna mer patagliga for de anstéllda i
vélfardstjansterna. Att visstidsanstillningar ar vanligare i vélfardstjénsterna &r inte en
konsekvens av avtalsreglerna i sig utan av organisatoriska forhallanden, men ett starkare
skydd i kollektivavtal skulle & andra sidan givetvis kunna forbéttra situationen for de
anstéllda.

Bestimmelserna  om  deltidsanstédllningar och  foretrddesrétt  till  hogre
sysselséttningsgrad dr mycket olika pa de tvd omradena. Inom vélfardstjansterna &r
deltidsanstillningar ganska ingdende reglerade. 1 avtalen for de mansdominerade
branscherna diaremot dr deltider i stort sett osynliga forutom vad géller deltidspensioner
och — i ett avtal — for stddpersonal. Det ar tydligt att deltidsanstillningar ar vanligare i
vilfardstjdnsterna. Eventuellt visar avtalen i vélfardstjansterna ocksa att villkoren for
deltidsanstillda liksom foretradesritt till hogre sysselsittningsgrad dr omstridda fragor,
eftersom de ibland &r motsédgelsefullt och otydligt reglerade som kompromisser mellan
olika intressen. Ett viktigt forhallande ar att 6vertid 1 heltidsanstdllningar ger en betydligt
hogre erséttning dn mertid — motsvarigheten till ”6vertid” 1 deltidsanstéllningar. Det
géller alla avtalen utom Metalls avtal, dér det inte finns nagra bestimmelser om mertid
utan endast om Overtid, och Byggavtalet som ger dvertidserséttning at staidpersonal om
de arbetar utdver avtalad deltid.

Vad giller fordldraledighet innehaller avtalen framfor allt bestimmelser om ersdttning
vid ledighet, erséttning som dr ett tilldgg till fordldrapenningen frén Forsékringskassan.
En jamforelse mellan de bada avtalen pé vélfardsomradet visar att kvalifikationstiden ar
langre hos Vardforetagarna (ett ar) 4n hos SKR, dér den nyligen har forkortats fran ett
ar till ett halvar. Ett viktigt forhéllande &r att det enligt avtalen ska rora sig om
”sammanhingande anstéllningstid” respektive anstédllningstid i f61jd” for att en anstélld
ska fa del av ersdttningen. Det kravet innebér att den som har flera korta anstillningar,
nagot som &r vanligt hos bada arbetsgivarna, i sammanlagt ett halvt respektive ett ar, inte
kvalificerar sig for fordldrapenningtilligget.

En kollektivavtalad forsakring, fordldrapenningtillagg (FPT) giller pd LO-omréadet for
arbetsgivare som har kollektivavtal eller som pd egen hand har anslutit sig till
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forsakringen. Forsdkringen ger erséttning pa vissa villkor som kan ha stor betydelse for
hur ratten till fordldraledighet anvénds, till exempel under hur 14ng tid och hur ménga
perioder, samt hur den fordelas mellan fordldrarna.

AB 20 ger erséttning under nagot langre tid (180 dagar) dn forsékringen for LO-
omradet hos privata arbetsgivare, FPT, (60—180 dagar) som i sin tur ger ersittning under
nagot ldngre tid &n Vardforetagarnas avtal (30-180 dagar). Vardforetagarnas avtal
villkorar ocksd ersittningen av att arbetstagaren fortsétter sin anstidllning efter
ledigheten.

Kollektivavtalen for de mansdominerade yrkesomrdden som representeras i
genomgangen ndmner inte fordldraledighet och ersittningar knutna till den annat &n
genom en hénvisning till den kollektivavtalade forsikringen. Det forekommer ocksé att
forsdkringen inte ndmns bland aktuella forsékringar, trots att den ingar dér. Den enda
bestimmelse som ror fordldraledighet pa de mansdominerade yrkesomradena dr att
loneavdrag vid ledighet med tillfallig fordldrapenning gors pa samma sétt som vid annan
franvaro, som inte enligt lag eller avtal medfor ratt till 16n.

Vad giller villkoren for tillaggsersittning vid forédldraledighet &r skillnaderna
sammanfattningsvis nagot storre mellan SKR:s avtal och Véardforetagarnas avtal &n
mellan avtalen for vilfardstjdnsterna och avtalen f6r de mansdominerade branscherna (i
sjdlva verket for alla LO-avtal pa det privata omradet).

Lagreglerna om ledighet for anhorigvard har inte satt ndgra spér i kollektivavtalen,
vilket eventuellt har att géra med att mdjligheten att avvika fran lagreglerna ér begrénsad.
Alla kollektivavtal innehéller bestimmelser om permission for en dag for akuta
situationer.

I frdga om ersédttning vid sjukdom &dr bdde kommuner och landsting och foretag med
kollektivavtal pa LO-omradet anslutna till kollektivavtalade forsékringar, AGS-KL
respektive AGS, med sinsemellan mycket lika regler, ddr dagserséttningen kan utgé i
upp till 360 dagar. Det betyder att tilliggsersittningen vid frdnvaro pé grund av sjukdom
1 stort sett dr densamma i valfardstjansterna pa det kommunala och regionala omradet
som i de mansdominerade yrkena pa LO-omradet. Pa tjainstemannaomradet och inom
delar av den privata varden &r villkoren annorlunda. Enligt vad som framgér av avtalen
ar ersittningstiderna dér kortare.

Pa loneomradet har nivaerna lagstaloner, tilligg for obekvdm arbetstid och
Overtidsersittning undersokts och jamforts. Lagstalonerna dr mycket laga och relativt
lika i Huvudéverenskommelsen mellan SKR och Kommunal, Vérdforetagarnas avtal
med Kommunal och Installationsavtalet. Teknikavtalet [IF Metalls lagsta 16n ligger nagot
hogre och hogst ligger Byggavtalet. Det dr dock osdkert om de lidgsta 16ner som finns
angivna i avtalen ar jamforbara eller ens har ndgon praktisk betydelse.

Erséttningen for arbete pa 6vertid uttrycks pé olika sétt i olika avtal. Den kan uttryckas
som procent av manadslonen dividerad med antalet arbetstimmar under ménaden (AB
20) eller som ménadslonen dividerad med ett visst tal (Véardforetagarna, IT & Telekom
och Installationsavtalet). Eftersom dvertidserséttningarna berdknas pé olika sétt pa olika
omraden och de l6ner som procentsatser relateras till r okénda &r det svart att jimfora
ersittningarna i vélfardstjdnsterna med dem i de mansdominerade yrkena. Négra
iogonenfallande skillnader verkar det inte vara fradga om.

Ocksa erséttningen for obekvam arbetstid berdknas nagot olika i de olika avtalen, men
skillnaderna 1 berdkningssitt &r inte lika stora som 1 frdga om overtid.
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Tjanstemannaavtalet anger erséttningen som en andel av manadslonen och Byggavtalet
anger erséttningen i procent av utgdende 16nen, vilket gor att Ob-erséttningen varierar
med 16nen. I dvriga avtal anges erséttningen som en fast summa, oberoende av 16nens
niva. Olika hog erséttning ges for olika tider pa dygnet eller i veckan, tidsperioder som
ar nagorlunda lika bestdimda i de olika avtalen: Légst ersittning ger vardagkvéllar och
hogst erséttning ger storhelger. For storhelger ar skillnaderna i erséttning storst mellan
olika branscher: IF Metall och Installationsavtalet ligger klart hogre dn Gvriga avtal,
hogre dn bade vilfardsyrkena och de 6vriga mansdominerade yrkena.

Allmdnna bestimmelser ger genomgédende ndgot hdgre ersdttningar 4n
Vérdforetagarnas avtal. Installationsavtalet erbjuder den hdgsta erséttningen for alla
tidsperioderna. IT & Telekom-avtalet och Byggavtalet dr inte helt jamforbara, eftersom
de anger en erséttning relativt 1onen.

Betydelsen av skillnader i ersdttningsnivaer — liksom betydelsen av ett svagt skydd
mot till exempel korta visstidsanstéllningar eller ofrivilliga deltider i kollektivavtalen —
maste naturligtvis ses i ljuset av hur ofta arbete pa overtid eller obekvdm arbetstid
respektive  visstidsanstillningar eller deltidsarbete forekommer 1 de olika
verksamheterna.

Avslutningsvis ingick det i uppdraget att undersoka bestimmelser i avtalen om
arbetsgivarens skyldighet enligt diskrimineringslagen att frimja en jamn konsfordelning
i skilda typer av arbeten. Resultatet var att bara e#t av de centrala avtalen i sina
forteckningar éver ”Ovriga avtal” hade ett avtal om jimstilldhet eller atgérder mot
diskriminering etc. Installationsavtalet har i sin forteckning Over avtal ett
Jamstélldhetsavtal fran 1983. Aktiva atgirder ndmns ingenstans men policyuttalanden
om jamstéllda 16ner forekommer.

Forslag till atgarder

Skillnaderna mellan de kollektivavtalade villkoren i valfardstjinsterna och i de
undersdkta mansdominerade branscherna &r inte sirskilt stora enligt den jamforelse som
gjorts och skillnaderna har inte heller ndgon tydlig riktning.

Aven om skillnaderna hade varit stora, ir det svart att foresld nigra atgirder for att
motverka olikheter mellan kollektivavtal, exempelvis olikheter som har samband med
kon. Enligt den svenska modellen finns det inte och ska det inte finnas nagra lagregler
om kollektivavtalens innehall. Enligt den svenska modellen &r arbetsmarknadens parter
autonoma och statsmakterna har inte rétt att 14gga sig i deras mellanhavanden. Den enda
begransning som finns dr att ett kollektivavtal inte far vara diskriminerande eller
foreningsrittskrankande eller ha som syfte att sla ut utomstdende arbetstagare. Detta
giéller for ett kollektivavtals egna regler, inte kollektivavtal emellan. Arbetsdomstolen
brukar for ovrigt séllan anse att ett kollektivavtal &r diskriminerande.

Den enda mgjlighet som finns att dtgérda skillnader i anstdllningsforhallanden mellan
branscher dr lagstiftning, helst tvingande lagstiftning, till exempel lagstiftning som
begriansar deltidsarbete och visstidsanstillningar eller lagstiftning som fordelar
fordldraledighet mellan fordldrarna. Detta dr synnerligen kdnda saker — fragor som
fackliga organisationer, kvinnoorganisationer och andra har kdmpat for i decennier. Pa
de omradena har ocksa lagstiftningen mycket langsamt fordndrats, till exempel vad
giller fordldraledighet och deltidsarbete (i det sista fallet en mycket forsiktig forandring
2022). Ett omrade dir skyddslagstiftningen fortfarande &r mycket svag é&r
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visstidsanstillningar. Att visstidsanstéllningar forutom kdnda svérigheter i fraga om
forsorjning med mera ocksd kan innebdra att en arbetstagare inte har ritt till
kollektivavtalade forsakringar har blivit tydligt i denna rapport. Ett annat exempel som
fatt effekter pa jaimstélldheten dr implementeringen i Sverige av EU:s forbud mot
diskriminering av deltidsanstéllda och tidsbegridnsat anstillda, som lar ha lett till
dndringar i kollektivavtalen.®®

Ocksa semidispositiv lagstiftning far ofta effekt pa sa sétt att parterna sjilva dndrar
formuleringar i kollektivavtalen. Naraliggande exempel dr de relativt nya dndringar i
LAS som beskrivs i denna rapport och som ibland pé olika sdtt har arbetats in i
kollektivavtalen.

Forbudet mot diskriminering kan inte anvéndas i sammanhanget. Det forbudet géller
bara vid jimforelser mellan behandlingen av arbetstagare som befinner sig i en
Jjdmforbar situation hos samma arbetsgivare.

Ett annat sitt att lagstifta mot diskriminering ar att pabjuda aktiva atgdrder for att
motverka olika behandling av olika kategorier arbetstagare. Aktiva atgdrder &r ett
forebyggande och fraimjande arbete for att inom en verksamhet motverka diskriminering
och pé annat sétt verka for lika rattigheter och mojligheter oavsett kon” (eller ndgon
annan diskrimineringsgrund).

Aven pabuden om aktiva dtgirder riktar sig till en individuell arbetsgivare och kan
ddrmed inte paverka skillnader mellan branscher. Beroende pa hur aktiva atgirder
formuleras kan de eventuellt indirekt pa sikt motverka skillnader mellan olika branscher.
Exempel kan vara de skyldigheter som redan finns att kartlagga 16ner och att frimja en
jamn konsfordelning i skilda typer av arbeten, inom olika kategorier av arbetstagare och
pé ledande positioner. Nagra mdjligheter att forstirka de aktiva atgdrderna ska darfor
4inda diskuteras. Lena Svenaeus beskriver vikten av lagstifining om aktiva atgirder: ®*

»Den slutsats jag drar efter genomgangen av avtalen och intervjuer med
ett antal erfarna férhandlingsansvariga hos arbetsgivar- och
arbetstagarorganisationer ar, att det viktigaste incitamentet for att
stimulera kollektivavtalslésningar dr lagregler som aldgger arbetsgivaren
att i samverkan med facket genomfora konkreta atgérder som gar att
utvirdera. En sadan positiv effekt har lagens I6nekartldaggningsregler -
som inte dr dispositiva - haft. Forst nidr lagreglerna om aktiva atgarder
ges tyngd och konkretion kan det vara intressant att 6vervaga om man
astadkommer nagot ytterligare genom att ge parterna mojlighet att i
kollektivavtal narmare reglera hur arbetet for lika méjligheter och
rittigheter ska ga till. Semidispositivitet medfor inte i sig att det tréffas
fler eller starkare kollektivavtal.”

63 Bruun, Niklas & Malmberg, Jonas: Arbetsritten i Sverige och Finland efter EU-intrédet i Kerstin
Ahlberg (red.) Tio ar med EU, 2005, s. 27 f.

64 Svenaeus, Lena, Utredning om aktiva atgérder for lika mojligheter och rittigheter i lag och
kollektivavtal, 2009.
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Ett sétt kan vara att utvidga omrddet for de aktiva atgdrderna. Enligt forarbetena omfattar
arbetsgivarens arbete med aktiva é&tgirder fordelningen av heltids- och
deltidsanstillningar samt av visstidsanstillningar och tillsvidareanstéllningar.%> En
skyldighet till kartliggning av fordelningen av till exempel arbetstider och
anstillningsformer skulle dirmed kunna inforas i kollektivavtalen.

En allmén forstirkning av de aktiva atgérderna skulle kunna astadkommas genom att
infora procedurregler om aktiva é&tgirder, liknande dem som finns i
medbestimmandelagen och arbetsmiljolagen, sévil i1 diskrimineringslagen som i
kollektivavtalen.®® En forutséttning for att bdde befintliga och eventuellt framtida regler
om aktiva atgérder ska fungera ér givetvis slutligen att reglerna gors effektiva med fillsyn

och sanktioner.®”

65 Prop. 2015/16:135, s. 101.

66 Edstrom, Orjan, Fransson, Susanne och Stiiber, Eberhard, Samverkan for jimstillda 16ner — Vad ar
problemet? Dagens arena, 22 maj 2018.

67 Se dven vad géller tillsyn och sanktioner med mera vid tillimpningen av diskrimineringslagen
Svenaeus, Lena, Tio ar med Diskrimineringsombudsmannen. En rapport om nedmontering av
diskrimineringsskyddet, Arena idé, november 2020.
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ENGLISH SUMMARY

This report presents an analysis of collective agreements in different parts of the labour
market. Collective agreements within female-dominated welfare professions and
corresponding rules for equivalent male-dominated professions are compared. The
purpose is to examine the extent to which the rules provide different working conditions
in these areas. Additionally, the report contains an introduction to the subject of collective
agreements, the parties on the labour market (the trade unions and the employer
associations) and the Swedish model. It also offers an overview of past and present
legislation aimed at creating gender equality in the labour market. Finally, the report
concludes with recommendations of measures to counteract unequal working conditions.

Collective agreements are the most important form of regulation of working conditions
in the Swedish labour market. The content of collective agreements is particularly
interesting since the Swedish labour law allows the parties to replace this with other
conditions in collective agreements. These can imply both improvements and
deterioration in conditions for the employees. This is seen as an important feature of the
Swedish model. The themes examined in the analysis are themes that are usually
highlighted in discussions about gender equality.

The themes are:

e Temporary employment.

e Part-time employment and compensation for extra time.

e Parental leave and compensation for such leave.

e Leave for close family care and family matters.

e Compensation and additional compensation in case of illness.

e  Minimum wages, overtime pay and compensation for inconvenient working hours.

e Provisions on the employer's obligation to promote gender parity in different types
of professions.

The survey includes six central collective agreements for female-dominated welfare
occupations and male-dominated occupations that are considered equivalent. The
agreements have been analysed on the basis of how they relate to the Employment
Protection Act, the Parental Leave Act and several other laws as well as what rights and
obligations they may otherwise give to the employees in the relevant areas.

The comparison of collective agreements shows some differences between the
agreements for female-dominated welfare services and the agreements for male-
dominated professions. However, the differences are not very large, nor do they have a
clear direction.

The rules on temporary employment are differently constructed in the two areas.
Within the welfare services, they closely follow the Employment Protection Act and are
based on the possibilities for conversion to permanent employment. Within the male-
dominated industries, the rules are often simpler and contain provisions on the shortest
and longest fixed-term employment allowed. Regardless of the rules and approach, the
protection against repeated very short employment is weak in all the reviewed
agreements. With the fact that time-limited employment and especially needs-based and

Jamstélldhetsmyndigheten | Underlagsrapport 2023:6 45



hourly employment are significantly more common in welfare services than in male-
dominated industries, the consequences are more tangible for the employees in welfare
services. Hence, it is primarily the employees in welfare services who may find it
difficult to make ends meet, enter into a lease agreement, take bank loans, or access
certain social benefits or insurances.

The provisions for part-time employment and preferential rights to higher employment
rates are formulated very differently within the female- and male-dominated contract
areas. Within the welfare services, part-time employment is quite thoroughly regulated
in collective agreements. With regard to the possibilities for a higher level of
employment, there may be provisions that limit the employees' opportunities to register
an interest in a higher level of employment. In the contracts for the male-dominated
industries, on the other hand, part-time is largely invisible. An important relationship in
this context is that overtime in full-time employment in most agreements provides a
significantly higher remuneration than "overtime" in part-time employment.

Regarding parental leave, the agreements contain provisions on compensation in the
event of leave, in the form of an addition to the parental allowance from the Swedish
Social Insurance Agency. The length of the compensation period varies between the
agreements. An important fact is that, according to the agreements, a certain continuous
period of employment is required for an employee to receive part of the compensation.
This means that the compensation for parental leave may depend on how the rules on
temporary employment are designed. In the LO-area, a collectively agreed parental
insurance applies. The agreements for the male-dominated professional areas that are
represented mention parental leave and allowances only through a reference to the
collectively agreed insurance.

In the area of wages, the levels of minimum wages, compensation for inconvenient
working hours and overtime compensation have been examined and compared.
Compensation for overtime is expressed in different ways in different agreements.
Compensation for inconvenient working hours is also calculated differently in the
various agreements, but there do not seem to be any significant differences. The
differences in compensation levels - as well as weak protection against, for example,
short-term employment or involuntary part-time work in the collective agreements -
must be seen in the light of how often overtime or inconvenient working hours, and
temporary employment or part-time work respectively, occur in the various businesses.

As regards measures to counteract differences in working conditions between
professions and industries, the prohibition against discrimination in the Discrimination
Act does not apply, as the prohibition only applies to comparisons between the treatment
of workers who are in a comparable situation with the same employer. On the other hand,
a strengthening of the active measures of the Discrimination Act could indirectly
counteract differences between different industries in the long run. One way could be to
expand the area for the active measures. Another could be to introduce procedural rules
for active measures, similar to those found in the Co-determination Act and the Work
Environment Act. A prerequisite would be that the rules are made effective through
supervision and sanctions. Furthermore, legislation is the governments principal
measure to eliminate differences in working conditions between industries, for example
legislation that limits part-time work and temporary employment or legislation that
regulates distribution of parental leave between parents.
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