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Sammanfattning

Val medveten om att 5 8 Jamstalldhetslagen ger uttryck for en princip, och
som rattsregel inte innehaller nagra rattigheter eller skyldigheter, har jag
valt att stélla denna paragraf mot principen om arbetsgivarens ledningsratt.
Detta i syfte att se om och hur 5 8 Jamstalldhetslagen kommer i konflikt
med denna nar det galler omradena arbetstid, arbetsskyldighet och ompla-
cering.

Inledningsvis redogor jag for 5 & Jamstalldhetslagens innehall och bakgrund
samt paragrafens eventuella motsvarigheter i svenska kollektivavtal, Euro-
pakonventionen, EG-ratten och ILO. Detta for att visa 5 8: s karaktar av
grundl&ggande princip, i svensk lagstiftnings- och jamstalldhetsdebatt, samt
for att utreda principens innehall. Darefter gar jag igenom och diskuterar
den motstaende principen om arbetsgivarens ratt att organisera sin verksam-
het, for att ge exempel pa hur denna princip kommer till uttryck inom omra-
dena arbetsskyldighet, omplacering och arbetstid - omraden som ar relevan-
ta for arbetstagares mojligheter att forena arbete och foréldraskap.

Konflikten problematiseras darefter genom att jag ger exempel pa svarighe-
ter som den enskilda arbetstagaren, som en foljd av principen om arbetsgi-
varens ledningsratt, kan komma att mota nér det galler att kombinera arbets-
liv och familjeliv. Jag foér dven en diskussion kring om skyddet for forvarvs-
arbetande foraldrar anda inte innebar en viss inskrankning i principen om
arbetsgivarens ledningsratt och kring hur 5 8 Jamstélldhetslagen skulle kun-
na fa en starkare stéllning.

| uppsatsen har jag ocksa valt att uppmarksamma de olika forutsattningar
som méan och kvinnor har pa arbetsmarknaden. Detta for att visa att de tradi-
tionella konsrollerna &r ett hinder for jamstalldhet i arbetslivet.



FOrord

Sa har i sluttampen pa mina studier har i Lund vill jag bara ge en stor kram
och tacka for allt stod under dessa ar till min sambo, min dlskade son, mina
foraldrar samt till mina vanner och kursare, framforallt till Sandra och
Christel.

Ett extra stort tack vill jag ge till min handledare Jenny Julén Votinius for
allt stod, alla tips och givande diskussioner.
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Forkortningar

AD Arbetsdomstolen

HTF Handelstjanstemannaforbundet

ILO International Labour Organisation
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PTK Privattjanstemannakartellen

SAF Svenska Arbetsgivarforeningen
SOouU Statens Offentliga Utredningar

TCO Tjanstemannens Centralorganisation



1 Inledning

1.1 Syfte och metod

Med utgangspunkt i en forstaelse av 5 § i Jamstalldhetslagen som en grund-
laggande princip om att arbetsliv och familjeliv skall ga att férena, ar mitt
syfte med denna uppsats att undersdka hur denna princip kommer i konflikt
med principen om arbetsgivarens rétt att leda och fordela arbetet i sin verk-
samhet.

Jag tar i kapitel 2 upp 5 § Jamstalldhetslagens innehall och bakgrund samt
paragrafens eventuella motsvarigheter i svenska kollektivavtal, Europa-
konventionen, EG-ratten och ILO. Syftet ar att visa pa 5 §: s karaktar av
grundlaggande princip, saval i svensk lagstiftnings- och jamstalldhetsdebatt
som i svensk och internationell ratt, samt att utreda principens innehall. Ma-
terialet jag anvéant mig av i kapitlet &r i huvudsak lagtext, propositioner, EG-
direktiv samt konventioner.

| kapitel 3 redogdr jag for bakgrunden och innehallet i begreppen arbetstid,
arbetsskyldighet, omplacering. Detta gor jag i syfte att diskutera och fortyd-
liga principen om arbetsgivarens ratt att leda och organisera sin verksamhet.
Omradena &r valda med utgangspunkt i att de &r relevanta och saledes bra
for att exemplifiera nar det galler mojligheten for arbetstagare att forena
arbete och foraldraskap. For att askadliggdra principen om arbetsgivarens
ledningsréatt har jag anvant mig av doktrin och rattsfall fran AD. Vidare dis-
kuterar jag kring om skyddet for forvarvsarbetande foraldrar innebar en viss
inskrédnkning i principen om arbetsgivarens ledningsrétt.

| kapitel 4 pekar jag pa de olika forutsédttningar som man och kvinnor har pa
arbetsmarknaden. Detta anser jag vara en viktig del, eftersom det i de av-
handlingar och undersokningar jag anvént mig av, tydligt framkommer att
de traditionella konsrollerna &r ett hinder for jamstalldhet i arbetslivet och
att arbetsgivare behandlar manliga och kvinnliga arbetstagare olika.

| 5: e kapitlet problematiserar jag sjalva konflikten. Detta gor jag genom att,
med utgangspunkt i nar foraldrar ska fungera som normal arbetstagare, ge
exempel pa svarigheter som den enskilda arbetstagaren, till foljd av princi-
pen om arbetsgivarens ledningsratt, kan komma att méta nar det galler att fa
ihop arbetsliv och familjeliv. Jag diskuterar ocksa vilken stallning som be-
stammelsen skulle kunna ha, om man pa allvar beaktade de principiella re-
sonemang som regeln vilar pa, i forarbeten och i jamférelse med internatio-
nell och europeisk ratt, samt tog krafttag for att fa till stand en attitydforand-
ring bade inom samhaéllet och hos arbetsgivarna. Materialet till detta kapitel
ar hamtat fran undersokningar, vetenskapliga artiklar och tidningsartiklar.



| det avlutande kapitlet for jag ett kort resonemang kring nagra punkter jag
tycker &r varda att poangtera och fundera kring.

Metoden jag anvant mig av ar i kapitel 2 och 3 rattsdogmatisk da jag dar
med utgang fran lagtext har arbetat mig bakat via forarbeten, praxis och
doktrin. | kapitel 4 och 5 stoder jag mig i forsta hand pa statistiskt material
samt pa material som hamtats fran andra discipliner an den réattsvetenskap-
liga, framforallt forskning inom psykologi och sociologi.



2 Arbetsgivarens skyldighet att
underlatta for forvarvs-
arbetande foraldrar

Utgangspunkten for denna uppsats dr den princip om att arbetsgivaren ar
skyldig att underlatta for forvarvsarbetande foraldrar att forena familje- och
arbetsliv, som kommer till uttryck i bl.a. Jamstélldhetslagens 5 §. Foljande
kapitel fokuseras pa just denna bestammelse, dess bakgrund, innehall och
motsvarigheter i internationell rétt. Jamstélldhetslagens 5 § &r vag till sin
utformning och ter sig i forstone tamligen innehallslos — den innehaller inga
uppgifter om hur arbetsgivaren skall ga till vaga for att underlatta for arbets-
tagare med foraldraansvar och den ger inte den enskilda arbetstagaren nagra
rattigheter. Men bestdmmelsen ger uttryck for en princip som forekommer i
de flesta av dagens dokument som ror jamstalldhet, och detta inte bara pa
det nationella planet. Principen om att arbetsliv och foraldraskap skall ga att
forena &r dven fastslagen i de flesta internationella och EG-réttsliga doku-
ment om jamstalldhet som Sverige forbundit sig att implementera pa olika
satt. Dessutom har denna princip stor betydelse i jamstalldhetsarbetet pa
samhallelig och politisk niva.

2.1 Bakgrund

| utredningen som foregick den forsta Jamstalldhetslagen diskuterades fra-
gan om arbetstagares mojligheter att forena arbete med foréldraskap och den
ansags vara viktig. En av tankarna med instiftandet av en Jamstalldhetslag
var att stalla krav pa arbetsgivare att bedriva ett aktivt arbete for jamstalld-
het. Darmed skulle lagen bli ett stod for parterna pa arbetsmarknaden, som
hade markerat sin vilja att driva pa jamstalldhetsarbetet, i syfte att bryta den
kdnsuppdelade arbetsmarknaden. Genom lagen och det system som upprét-
tades for att Overvaka dess efterlevnad, visste man att 6kad uppmérksamhet
skulle komma att riktas, bl. a. i massmedierna, mot fall av diskriminering
och brister i jamstalldhetsarbetet. En sddan 6kad uppmarksamhet och debatt
ansags vara viktig for att skapa opinionsbildning och attitydpaverkan.
Kommittén ansag att en lag om jamstalldhet mellan kvinnor och mén maste
ses i samband med allt annat jamstélldhetsarbete. Den skulle inte ersétta de
andra insatserna och séaledes inte ensam skapa jamstalldhet. Lagen anséags
kunna bli ett viktigt instrument i det samlade arbetet for jamstalldhet.*

Utredningen ansag att arbetsvillkoren var tvungna att anpassas sa att bade
man och kvinnor i alla arbeten skulle ha mojlighet att férena forvarvsarbete
med hemansvar. For att genomfora detta krav ansag utredarna att det framst

1sou 1978:38's. 13.



skulle behdvas forandringar i arbetstidens forlaggning.? Detta resonemang
kom dock inte till yttryck genom inférandet av en paragraf om forvarvsarbe-
tande foréldrar i den forsta Jamstalldhetslagen.

Att fragan om forvarvsarbetande foraldrar har varit viktig visar sig i att den
har behandlats i en proposition som inte har anknytning till Jamstélldhets-
lagen men déar regeringen konstaterar att det ar vanligt med missgynnande
av arbetstagare som utnyttjat sin ratt till foraldraledighet. Regeringen anser i
propositionen att det &r ett viktigt mal att 6ka kunskapen om vad som han-
der nér arbetstagaren kommer tillbaka efter foéraldraledigheten uppmanar till
vidare utredning kring kombinationen férvarvsarbete och foraldraskap.’

Utredningen som foregick dagens jamstalldhetslag fran 1991, "Tio ar med
Jamstalldhetslagen™, tog, trots ovan namnda uppmaning, inte upp fragan
om mojligheten att forena forvarvsarbete och foréldraskap. Det gjorde dar-
emot flera remissinstanser som ansag fragan vara viktig for jamstalldheten.
Det ledde till att regeringen i propositionen uttalade att fragan om kvinnor
och méns mojligheter att forena forvarvsarbete och foraldraskap var en vik-
tig jamstalldhetsfraga. Regeringen ansag att denna, for jamstalldheten, vik-
tiga fraga foranledde en utvidgning av det aktiva jamstalldhetsarbetet, att
det borde ankomma pa arbetsgivaren att underlatta for arbetstagarna och
darfor skulle en lagregel inféras.’

2.2 5 8 Jamstalldhetslagen

1991 infordes den regel som aterfinns i 5 § i Jamstalldhetslagen och som har
samma lydelse idag:

”’Arbetsgivaren ska underlatta for bade kvinnliga och manliga arbetstagare
att forena forvarvsarbete och foréldraskap.”

Regeln har tillskapats med beaktande av det faktum att kvinnor fortfarande
har huvudansvaret for arbetet med hem och barn. En bakomliggande tanke
ar att en attitydférandring som innebdr att arbetsgivare underlattar eller av-
star fran att forsvara for arbetstagare att ta sitt fordldraansvar kan medféra
att kvinnors stéllning i arbetslivet forandras. | specialmotiveringen foreslas
arbetsgivaren se Over arbetsorganisationen, den langsiktiga personalplane-
ringen, arbetstiderna. Rent praktiskt ges férslagen att rdkna vard av barn
som en merit och begransa dvertid och obekvam arbetstid.°

For att komma at den obalans som rader mellan forvarvsarbetande kvinnor
och man, nér det gallde att ta ansvar for hem och barn, féresprakas i propo-

250U 1978:30 s. 60.

® Prop. 1987/88: 105 s. 57.
450U 1990:41.

® Prop. 1990/91:113 s. 70-71.

® Laurén Reidunn och Lavén Hakan, ”Den nya jamstalldhetslagen”,
upplaga 1, 1992, tryckort Boras, ISBN 91-38-92109-X, s. 21 och s. 95-96.



sitionen ansag regeringen att det behdvdes en ny syn pa mannens roll i fa-
miljen. Genomgripande forandringar i arbetslivets organisation samt okad
uppmarksamhet mot faktorer i arbetslivet som kan forsvara uttaget av for-
aldraledighet var nédvandiga. Mer preciserat innebdr detta en diskussion om
hur val arbetets villkor och organisation fungerade for foraldrar samt forsok
att forandra attityder kring fordldraledighet dvs. en jamn fordelning av for-
aldraledigheten.’

1999 publicerade JAmO en rapport om foraldraskap i arbetslivet. Bakgrun-
den till rapporten ar enkatsvar fran fackliga organisationer och JamO: s egna
erfarenheter. JAmO anser i rapporten det vara ett faktum att manga fackfore-
ningsmedlemmar upplever att det finns stora problem vad géller arbetsliv
och foraldraskap och uttrycker sin férhoppning att rapporten ska inspirera
till 6kade anstrangningar for att rada bukt med problemen. | rapporten fram-
gar att manga arbetstagare upplever stor vanda nar det galler att ta tillvara
sina lagliga rattigheter och arbetstagare med smabarn upplever ofta skuld-
kéanslor infor sin arbetsgivare. JamO finner darfor det viktigt att patala vik-
ten av aktiva och forebyggande atgarder i enlighet med 5 § i Jamstalldhets-
lagen. Media visade stort intresse for rapporten, vilket JAmO tolkade som att
det rader upprordhet i samhéllet 6ver att smabarnsforaldrars arbetsvillkor
forsamrats under de senaste aren.®

JamO: s nuvarande kampanj heter ”Pa foraldraskap foljer foraldraledighet”
och pa hemsidan ger JamO, med anledning av frdgan om vad arbetsgivarna
faktiskt kan gora for att underlatta kombinationen av familje- och arbetsliv,
sin tolkning av 5 §. JAmO anser att paragrafen innebér att arbetsgivaren ska
anstranga sig for att hjalpa arbetstagare med familj att inte bli I6nediskrimi-
nerade, missa internutbildningar, missa information eller befordran. JamO
papekar dock att det finns granser for hur langtgaende dessa krav pa arbets-
givaren kan vara och att man maste ta hansyn till den enskilde arbetsgiva-
rens forutsattningar vad galler ekonomi och verksamhet.

Foraldraledighetslagen ger foraldrar ratt till ledighet fran sin anstéllning vid
vissa uppraknade tillfallen. I lagen stadgas att en arbetstagare som utnyttjat
sin ratt till foraldraledighet inte ar skyldig att godta vare sig forsamrade ar-
betsvillkor eller ndgon annan omplacering pa grund av att arbetstagaren
varit foraldraledig. Arbetsgivare som bryter mot foréldraledighetslagen ska
betala skadestand for den forlust som uppkommer och for den krankning
som intraffat.’ JAmO anser i sin rapport om foraldraskap att foraldraledig-
hetslagen innebér ett visst skydd for foréldrar i arbetslivet men att det &r ett
alldeles for vagt skydd. JamO foreslar att en omvand bevishorda skulle kun-
na innebdra en skarpning, dvs. att arbetsgivaren skulle vara tvungen att be-
visa att han/hon inte haft for avsikt att diskriminera foraldern.'

" Laurén och Lavén s. 21 och s. 95-96.

8 J4mO: s rapport om féraldraskap, oktober 1999, s. 3-5 och s. 8-9.
° Foraldraledighetslag (1995:584).

10 34mO rapport om féraldraskap, oktober 1999 s. 8.



5 § i Jamstélldhetslagen ger uttryck for en princip — det skall vara mojligt att
forena arbetsliv och foraldraskap. Som rattsregel betraktat skapar 5 § varken
nagra rattigheter eller nagra tydliga skyldigheter och eftersom den inte kan
aberopas av en enskilda infor domstol finns det heller inga rattsfall som
grundar sig pa denna paragraf. Men den princip som regeln ger uttryck for
aterkommer standigt i diskussionen kring jamstalldhetslagstiftningen — saval
utredare som riksdag framhaller dess vikt gang pa gang. Mot bakgrund har-
av kan det faktum att lagstiftaren valt att ge denna princip ett direkt uttryck i
lagtexten forstds som en bekraftelse av principen och mojligen ocksa en
vilja att markera dess betydelse. Denna tolkning forefaller &n rimligare om 5
§ forstds med beaktande av andra rattsliga dokument pa jamstéalldhetsomra-
det.

Det ar inte bara Jamstélldhetslagen som ger uttryck for principen om att
foraldraskap och arbetsliv ska kunna forenas. Vid sidan av de EG-rattsliga
rattsakter och internationella konventioner som kommer att behandlas hér
nedan, sa ger sedan lang tid tillbaka &dven svenska kollektivavtal uttryck for
principen om att foraldraskap och arbetsliv skall kunna férenas.

2.3 Kollektivavtalade bestammelser

Kollektivavtalens stéllning i Sverige ar av tradition stark. En stor del av den
arbetsrattsliga lagstiftningen ar dispositiv och kan asidosattas med stod av
ett kollektivavtal. Det ar darfor inte forvanande att bestammelsen i 5 § jam-
stélldhetslagen har sin forebild i det forsta jamstalldhetsavtalet som tréaffa-
des 1977 mellan SAF och PTK och mellan SAF och LO. Det ersattes av
jamstélldhetsavtalet fran den 3 mars 1983 som traffades mellan SAF, LO
och PTK och innehaller atgarder for jamstalldhet mellan kvinnor och mén i
arbetslivet. Undersokningar har visat att de lokala arbetsmarknadsparterna
framst tillampar detta avtal, men vid storre foretag forekommer det lokala
avtal som ar anpassade till férhallandena i det egna foretaget.**

| avtalet konstateras inledningsvis att parterna ar éverens om att det rader
bristande jamstalldhet mellan kvinnor och mén i samhéllet, bl.a. inom ar-
betslivet, och att parterna dr ense om att kvinnor och méan skall ha lika moj-
ligheter pa arbetsmarknaden. Liksom i propositionen till jamstalldhetslagen
sa anser arbetsmarknadsparterna att den bristande jamstéalldheten framst &r
en foljd av traditionella forestallningar om kvinnors och méans olika roller i
arbetslivet, familjelivet och samhallslivet och att en 6kad jamstalldhet mel-
lan kvinnor och man i mycket &r en frdga om forandring av attityder. Avta-
lets 1 § har som rubrik "mal for jamstéalldhet i arbetslivet” och i den sista
meningen anges malet “att forvarvsarbete kan forenas med foraldraan-
svar”.> Aven arbetsmarknadsparterna anser alltsd att forvarvsarbetande
foraldrars arbetsmojligheter ar ett viktigt mal. | avtalet har man inte alagt
arbetsgivaren att uppfylla detta mal, vilket tar udden av malsattningen, men

1 |_aurén och Lavén s. 312.
12 yamstalldhetsavtal mellan SAF, LO, och PTK fran 3 mars 1983.



troligtvis ar forklaringen till detta att arbetsgivarsidan inte accepterat att
alaggas denna skyldighet.

2.4 EG-rattsliga bestammelser

I och med EU-medlemskapet 1995 forband sig Sverige att implementera de
direktiv som radet ger. Inom EG-ratten aterfinns fragorna om jamstélldhet i
arbetslivet i direktiven som rér diskriminering. Radets mojligheter att lag-
stifta mot diskriminering okade genom Amsterdamfordraget da radet fick
behorighet att vidta atgarder for att motverka diskriminering bl.a. pa grund
av kon. Av Amsterdamfordraget framgar uttryckligen att gemenskapen i all
verksamhet ska arbeta for att undanrdja bristande jamstalldhet.

1989 antog medlemslédnderna ”Gemenskapens stadga om arbetstagarnas
grundlaggande sociala rattigheter”. Den &r en av tva rattighetsstadgor, som
inte ar juridiskt bindande, som tillkommit for att EU vill visa att problemen
har uppméarksammats och anser att det behdvs sarskilda initiativ for att mot-
verka de oréattvisor som rader. | punkten 16 anges att "atgarder bor utvecklas
som gor det mojligt for mén och kvinnor att forena sina skyldigheter i ar-
betsliv och familjeliv™*® négra av de direktiv jag kommer att redogora for
har nedan ar direkta foljder av denna sociala stadga. Inte i nagot av dessa
direktiv finns det en liknande formulering som i 5 § Jamstalldhetslagen.
Daremot det finns en del artiklar i dem, som ror sig i ett snarlikt omrade och
dar man kan lasa ut vissa riktlinjer angaende férvarvsarbetande foraldrar.

2.4.1.1 Likabehandlingsdirektivet

Likabehandlingsdirektivet ar ett minimidirektiv vars regler galler pa alla
nivaer och dver hela arbetsmarknaden, men vissa undantag i nationell lag-
stiftning tillats. Det tillkom redan 1976 men &ndrades 2002 da EG ansag att
vissa tillagg, preciseringar och definitioner var nddvandiga for att det skulle
fa onskvard dignitet.

Direktivet innehaller ett forbud mot saval direkt som indirekt diskriminering
pa grund av kon, sarskilt med hanvisning till aktenskaplig status eller famil-
jestatus. Vidare anges att den forfordelade har ratt till en faktiskt och effek-
tiv kompensation eller gottgdrelse. Denna skall vara avskrackande och pro-
portionell och det far inte finnas ett hogsta tak for summan.™

2.4.1.2 Ramavtalet om foraldraledighet

13"Gemenskapens stadga om arbetstagarnas grundlaggande sociala rattigheter” fran 1989,

for mer utforlig redogdrelse se Nystrom Birgitta, "EU och arbetsratten”, upplaga 3, 2002,
tryckort Stockholm, ISBN 91-39-10539-3, s. 81f.

“ Europaparlamentets och rédets direktiv L 2002/73/EG av den 23 september 2002 om
andring av radets direktiv 76/207/EEG om likabehandling av kvinnor och mén i fraga om
tillgang till anstallning, yrkesutbildning och befordran samt arbetsvillkor artikel 2 och arti-
kel 6, se dven Nystrom s. 234-235.
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Foraldraledighetsdirektivet baserar sig pa ett ramavtal som undertecknades
1995. Det ar det forsta av sitt slag och ingicks mellan arbetsgivar- och ar-
betstagarorganisationerna UNICE, CEEP och EFS. Avtalet hanvisar till
ovannamnda punkt 16 i "Gemenskapens stadga om arbetstagarens grund-
laggande sociala rattigheter” som angav att det ”bor utarbetas atgarder som
gor det mojligt for man och kvinnor att forena sina ataganden i arbetslivet
med familjelivet”. Radet forsokte men lyckades inte enas om ett foraldrale-
dighetsdirektiv. Det ledde till att arbetsgivar- och arbetstagar-
organisationerna sjéalva tog initiativ till de férhandlingar som ledde fram till
ramavtalet och nar avtalet var klart éverlamnade de en begdran om att det
skulle genomforas som ett direktiv.™

I inledningen under “allménna évervaganden”, podngterar parterna att det ar
viktigt att skapa en effektiv politik dar fordldralediga arbetstagare har sam-
ma mojligheter som 6vriga arbetstagare. FOr att uppna detta anser parterna
att det krdvs béttre planering av arbetstiderna, en storre flexibilitet samt en
smidigare atergang till arbetslivet. Fortsattningsvis konstateras i avtalet att
det ar viktigt att erbjuda kvinnor och man en majlighet att forena ataganden
i arbetsliv och familjeliv.*

Direktivets syfte och tillampningsomrade &r att ange minimiforeskrifter som
ar avsedda att underlatta for foraldrar som arbetar att forena arbets- och fa-
miljeliv. Det ar avsett att tillampas pa alla arbetstagare som har ett anstall-
ningsavtal sa som det definieras i medlemsstaterna. Vid foraldraledighetens
utgang har arbetstagaren réatt att aterga till sitt arbete eller, om detta &r omaj-
ligt, till ett arbete som Overensstammer med anstéllningsavtalet eller anstall-
ningsférhallandet. Direktivet innehaller inga sanktionsméjligheter.*’

2.4.1.3 Deltidsdirektivet

Deltidsdirektivet baserar sig, precis som foraldraledighetsdirektivet, pa ett
ramavtal som ingicks 1997 mellan arbetsgivar- och arbetstagarorganisatio-
nerna UNICE, CEEP och EFS. Avtalet och det darpa foljande direktivet
tillkom dels for att sakerstélla att deltidsarbetande arbetstagares réattigheter
och dels for att underlatta sa att de arbetstagare som vill far méjlighet att
arbeta pa deltid. I inledningen av direktivet, under allmanna 6vervaganden,
star det klart att arbetsmarknadsparterna faster stort avseende vid atgarder
som gor det lattare for kvinnor och mén att fa arbeta pa deltid bl.a. for att
kunna forena familjeliv och arbetsliv. Detta anser parterna vara till dGmsesi-

15 Radets direktiv 96/34/EG av den 3 juni 1996 om ramavtalet om foraldraledighet, under-
tecknat av UNICE, CEEP och EFS se aven Nystrom s. 79.

16 Radets direktiv 96/34/EG av den 3 juni 1996 om ramavtalet om foréldraledighet, under-
tecknat av UNICE, CEEP och EFS under allménna évervdganden punkten 5.

7 Radets direktiv 96/34/EG av den 3 juni 1996 om ramavtalet om foraldraledighet, under-
tecknat av UNICE, CEEP och EFS artikel 1 och artikel 2 punkten 5, se d&ven Nystrém s. 79.
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dig nytta for arbetsgivare och arbetstagare pa ett satt som gynnar utveck-
lingen av foretagen.'®

2.4.1.4 Resolution om balans mellan kvinnor och méan i
deltagandet i arbets- och familjelivet

I maj 2000 antog radet och ministrarna for sysselsattning och socialpolitik
en resolution om balans, mellan kvinnor och man i deltagandet i arbets- och
familjelivet. Resolutionen tillkom eftersom man ansag fragan om att
underlatta for forvarvsarbetande foraldrar vara absolut nédvandig for det
fortsatta jamstéalldhetsarbetet. Att samspelet mellan arbetet och familjen
fungerade ansag ministrarna vara grunden for allt jamstalldhetsarbete.

I resolutionen uppmanas medlemsstaterna att utarbeta mojligheter for kvin-
nor och mén att forena arbete och foréldraskap. | realiteten uppmanas sta-
terna att undersoka majligheten till harmonisering av skolscheman och ar-
betstider, sammanstalla och publicera rapporter om kvinnor och méns delta-
gande i familjeliv och pa arbetsmarknaden samt stddja forskning pa omradet
for att hitta och utveckla nya idéer och koncept. Aven arbetsgivare, saval
offentliga som privata, och arbetsmarknadsparterna uppmanas att ta sitt an-
svar for genomforandet av dessa mal. Detta foreslas i resolutionen framst
ske genom forlaggningen av arbetstiden samt avskaffandet av I6neskillnader
mellan kvinnor och man.**

2.5 Bestammelser i internationella dokument

Min avsikt med detta avsnitt &r att undersoka hur det arbetsrattliga skyddet
for forvarvsarbetande foraldrar ser ut pa de internationella omraden som
Sverige &r berors av. Det ligger narmast till hands att borja med ar Europa-
konventionen som &r implementerad och galler som lag i Sverige men i den
finns inget uttalat skydd for férvérvsarbetande foréldrar. Daremot finns det
ett allmant diskrimineringsférbud som stadgar att nar det galler de fri- och
rattigheter som konventionen anger sa ska dessa sékerstallas utan atskillnad
pa grund av kon, ras, hudfarg, osv.?’ De internationella motsvarigheterna till
5 § i Jamstélldhetslagen finns istéllet framst i de ILO-konventioner som
Sverige ar bundna av.

18 Ré&dets direktiv om ramavtalet om deltidsarbete undertecknat av UNICE; CEEP och EFS,
se aven Nystrom s. 279-281.

1% Resolution av rddet och ministrarna for sysselsattnings och socialpolitik, férsamlade i
radet av den 29 juni 2000 om balans mellan kvinnor och méan deltagandet i arbets- och
familjelivet, 2000/C218/02.

20 |_ag (1994:1219) om den Europeiska konventionen angende skydd for de ménskliga
rattigheterna och de grundlaggande friheterna. Angéende diskrimineringsforbudet se sam-
ma konventions artikel 14.
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2.5.1 ILO-konventioner

Internationella Arbetsorganisationen, ILO (International Labour Organisa-
tion) &r ett fackorgan inom FN-systemet. ILO arbetar med att utforma inter-
nationella bestdammelser for att forbattra arbets- och levnadsvillkor i syfte att
Oka sysselsattningen och framja de manskliga rattigheterna. Sveriges reger-
ing lamnar vart fjarde ar en rapport till ILO vari Sverige visar hur konven-
tionerna efterlevs.?

Konventioner &r 6verenskommelser som landerna som ansluter sig forbinder
sig att folja. Aven om konventioner ar folkrattsligt forpliktande finns det
ofta oklarheter nér det galler eventuella sanktionsmdgjligheter. Konventioner
ingas oftast av stater eller organisationer och ger séllan enskilda individer
rattigheter.

Hér nedan kommer jag att redogora for de ILO-konventioner som Sverige
antagit, och som ror férbud mot diskriminering av forvarvsarbetande forald-
rar.

2.5.1.1 ILO konvention nr 111 angaende diskriminering ifraga
om anstéllning och yrkes utévning®

Sverige ratificerade ILO: s konvention nr 111 ar 1962. Konventionen inne-
haller ett allmant diskrimineringsforbud nar det géller anstéllning och yr-
kesutdvning. | artikel 2 anges att varje medlem forbinder sig att utforma och
tillampa en nationell politik for att framja likstalldhet ifraga om anstéllning
och yrkesutévning i syfte att avskaffa varje diskriminering. | denna konven-
tion finns alltsa ett allméant forbud mot diskriminering av arbetstagare. Kon-
ventionen innehaller inga sanktionsmajligheter.

2.5.1.2 ILO konvention nr 156 om jamstalldhet mellan manliga
och kvinnliga arbetstagare med familjeansvar®

ILO ansag inte att det allmanna diskrimineringsforbudet i konvention nr 111
uttryckligen tackte de skillnader som ofta uppstar och gors mellan arbetsta-
gare pa grundval av familjeansvar. Darfor fanns det ett behov av en kom-
pletterande konvention.

Inledningsvis i konvention nr 156 konstaterar ILO att manga av problemen
som beror alla arbetstagare ar annu svarare for arbetstagare med familjean-
svar. Darfor behovs det forbattrade villkor, bade genom atgarder som inrik-

2! http://www.sfn.se/page.asp?Nodeld=153&ilLev=4&iHasChild=0 2003-10-07 klockan
12.24

?2 ILO Konvention (nr 111) angdende diskriminering i fréga om anstalining och yrkesutov-
ning. Genéve den 25 juni 1958.

2% |LO Konvention (nr 156) om jamstalldhet mellan manliga och kvinnliga arbetstagare:
arbetstagare med familjeansvar.
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tas pa foraldrarnas séarskilda behov och genom atgarder som &r avsedda att
forbattra villkoren for arbetstagare i allmanhet. Konventionen ar tillamplig
nar ansvaret begréansar for foréldrarna att forbereda sig for, trada in i, delta i
eller utveckla sig i arbetslivet. Den ér tillamplig pa alla omraden av arbets-
marknaden och alla kategorier av arbetstagare omfattas. Genom konventio-
nen forbinder sig medlemsstaterna att i sin nationella politik strava efter att
gora det mojligt for personer med familjeansvar att utéva sin rétt till for-
varvsarbete utan att utsattas for diskriminering och, sa langt det ar mojligt,
utan konflikt mellan yrkes- och familjeansvar. Alla atgarder som &r forenli-
ga med nationella forhallanden och mojligheter ska vidtas for att ta hansyn
till foréldrar i samhallsplaneringen och att utveckla eller framja social servi-
ce, offentlig eller privat, sasom barnomsorg. Samhallet i varje medlemsstat
skall vidare vidta lampliga atgarder for att framja information och utbild-
ning som dkar allmanhetens forstaelse for principen om jamstalldhet i all-
ménhet och for foréldrar i arbetslivet och forsoka l6sa problemen. Vidare
ska forvarvsarbetande foraldrars behov nér det galler anstéllningsvillkor och
social trygghet tas hansyn till. Alla atgarder ska gora det méjligt for forald-
rar att bli och forbli integrerade i arbetskraften liksom att atervanda till ar-
betsmarkanden efter en franvaro som berott pa detta ansvar. Familjeansvar
ska inte utg0ra giltig orsak for en anstallnings upphdrande. Bestdammelserna
i konventionen kan bl.a. tillimpas genom lagstiftning, kollektivavtal eller en
kombination av dessa metoder. Konventionen innehaller inga sanktionsmoj-
ligheter och Sverige har inte upphdjt denna konvention till lag utan inslag
av den finns framst i Jamstalldhetslagen och Féréldraledighetslagen.®

2.6 Sammanfattning

Min avsikt med detta kapitel har varit att visa att principen om forvarvsarbe-
tande foraldrars mojligheter att forena arbete och foraldraskap ar en viktig
och grundlaggande princip. Jag anser mig ha funnit att i Sverige ger att sa-
val lagstiftare som arbetsmarknadsparter denna princip sitt erkdnnande och
stod. Samma princip &r vidare val forankrad bade inom det europeiska poli-
tiska samarbetet och gemenskapsréatten, och kommer dessutom till uttryck i
ILO:s internationella konventioner.

Det finns en del skillnader i synen pa vem som ska vara ansvarig for genom-
forandet av malsattningen om majlighet att forena forvarvsarbete och for-
aldraskap. Den svenska lagstiftaren har gatt langst och i 5 § i Jamstalldhets-
lagen uttalat att man anser att skyldigheten bor ligga pa arbetsgivaren. Dér-
emot ar bestammelsen inte sarskilt effektiv eftersom den inte sager nagon-
ting om hur arbetsgivaren ska bara sig at. Arbetsgivaren kan heller inte
drabbas av nagra sanktioner som grundar sig pa denna paragraf om han inte
underl&ttar for de anstéllda som &r forvarvsarbetande foraldrar. De svenska
arbetsmarknadsparterna ser mojligheten att forena foraldraskap med arbets-
liv som ett mal och man far kanslan av att det ror sig om ett langt perspektiv

2 Artikel 1-9 i ILO konvention (nr 156) om jamstalldhet mellan manliga och kvinnliga
arbetstagare: arbetstagare med familjeansvar.
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och att vi inte kan forvanta oss nagra radikala framsteg inom den narmsta
framtiden. EU och ILO uppmanar de individuella staterna att I6sa det ge-
nom lagstiftning eller kollektiv avtal. Det s&gs ingenting om vem som ska
alaggas att se till att det fungerar och inga sanktionsmoéjligheter ges. Har bor
det dock paminnas om att Sverige har skyldighet att implementera innehal-
let i direktiven fran EU sa att de far samma dignitet som lag. Nar det géller
konventionerna fran ILO ar det daremot frivilligt for Sverige att upphoja
dem till lag eller inte.

Anledningen till att svenska staten och arbetsmarknadsparterna inte valt att
ga langre i sin stravan att gora det mojligt for arbetstagare med familj att
forena arbetsliv och foréldraskap, ar troligtvis att det denna strdvan kommer
i konflikt med den starka svenska principen om arbetsgivarens ledningsratt,
som jag ska redogora for i nasta kapitel.
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3 Aspekter pa arbetsgivarens
ledningsratt

| detta kapitel kommer jag att redogdra for principen om arbetsgivarens led-
ningsratt. Mitt syfte ar att reda ut begreppen infér den kommande framstéll-
ningen samt visa att arbetsledningsrétten ar en gammal och grundlaggande
princip i den svenska arbetsratten. Jag har valt omradena arbetsskyldighet,
arbetstid och omplacering och kommer att undersoka i vad man begreppen
ar uttryck for arbetsgivarens ledningsratt och i vad man denna ledningsratt
begransas pa grund av lagstiftning som har med forvarvsarbetande foraldrar
att gora. For att ytterligare illustrera begreppen har jag valt att, férutom
doktrin, anvanda mig av rattsfall.

3.1 Arbetsledningsratten — en kort bakgrund

Arbetsgivare i Sverige har stora mojligheter att besluta om sina arbetstaga-
res arbetsuppgifter och var och nar dessa ska utforas. Arbetsledningsfragor
ror omstandigheter som ligger inom ramen for anstallningen och som ar-
betsgivaren sjalv far besluta om. Arbetsgivaren behdver inte kunna motivera
dessa beslut, men i fragor som ar av mer ingripande karaktar foreligger
skyldighet att forhandlar med fackliga foretrddare om arbetsgivaren ar bun-
den av ett kollektivavtal.?®> Om arbetsgivaren utfor forandringar som ligger
utanfor ramen for anstallningen s& kan arbetsgivarens order komma att be-
traktas som att han skilt arbetstagaren fran tjansten och innebar saledes ett
avskedande eller en uppsagning. Arbetsgivaren blir da skyldig att ratta sig
efter reglerna i lagen om anstallningsskydd (LAS).%

Bakgrunden till principen om arbetsgivarens ledningsratt finns att hdmta i
1900-talets borjan, en tid som praglades av omfattande konflikter pa ar-
betsmarknaden. Detta ledde till att arbetsgivare framforde krav pa att, via en
reglering av anstallningsavtalet, stoppa strejkerna eller fa dem under kon-
troll. Som en direkt foljd av dessa krav slots 1901 det forsta “forslaget om
vissa arbetsavtal” mellan arbetsmarknadens parter. Avtalet utgick fran att
arbetsavtalet var ett formlost individuellt avtal som kunde slutas for obe-
stamd tid eller tillsvidare. Nagra begransningar i arbetsgivarens ledningsratt
fanns inte.

Arbetsgivarens oinskrankta ledningsratt kom att befastas i 1906 ars decem-
berkompromiss mellan SAF och LO. Arbetstagarsidan godtog da den 23 §,
numera 32 8 i SAF: s stadga, vilken slog fast “arbetsgivarens ratt att leda
och fordela arbete och att fritt antaga och avskeda arbetare”, dvs. arbetsgi-
varens ratt att ensam besluta om féretages verksamhet och arbetsledning.

2% | ag (1976:580) om medbestammande i arbetslivet (MBL) 11 §.
% Ds 2002:56 s. 353 — 354.
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Fackets vinst i kompromissen bestod i att arbetsgivaren erkande forenings-
ratten.?” Svensk arbetsratt har harefter kannetecknats av att arbetsmarknads-
parterna sjalva har reglerat de arbetsrattsliga reglerna genom kollektivavtal
och inte forran 1974 kom den forsta lag om anstéllningsskydd, som innehéll
och aven idag innehaller vissa inskrankningar i arbetsgivarens ledningsratt.

I AD 1929 nr 29 befastes arbetsgivarens ledningsratt ytterligare da AD har
uttalar att den enskilde arbetstagaren &r skyldig att: "utfora allt sadant arbete
for arbetsgivarens rakning, som star i naturligt samband med dennes verk-
samhet och kan anses falla inom vederborande arbetares allmanna yrkeskva-
lifikationer”. Detta uttalande fran AD har fatt namnet 29/29-principen och
genom aren har denna princip fatt en stark stallning inom arbetsratten. Den
har tillampats pa rattsfall som ror arbetsskyldighet, arbetstid och omplacer-
ingar. Forenklat innebar 29/29 principen att arbetstagaren har en skyldighet
att, sa langt kompetensen tillater, utféra arbete inom kollektivavtalets till-
lampningsomrade och arbetsgivarens verksamhet samt en skyldighet att lata
sig omplaceras. Anvandandet av 29/29-principen har inneburit att, som
kommer att visa sig nedan, ett flertal rattsfall genom aren utfallit till arbets-
givarens fordel.?® | ett flertal rattsfall anvander AD sig av samma motiver-
ing, med endast f& omskrivningar, som i 1929 nr 29.%

Ytterligare omstandigheter till arbetsgivarens fordel ar att AD i borjan pa
1930-talet i ett flertal domar slog fast att arbetsgivarens fria arbetslednings-
ratt ar en allméan rattsprincip och den galler vare sig den finns intagen i ett
kollektivavtal eller inte.*

3.2 Arbetsskyldighet

3.2.1 Innebdérden av begreppet arbetsskyldighet

Arbetsskyldigheten &r ett av begreppen som enkelt genom litteratur och
rattsfall visar hur befést principen om arbetsgivarens ledningsratt ar i svensk
arbetsratt. Dessutom har jag valt just detta begrepp for att det genom att det
ger uttryck for den starka principen om arbetsgivarens ledningsrétt visar vad
foraldrar har att ratta sig efter nar de aterkommer fran foraldraledigheten, da
de ar direkt underkastade arbetsskyldigheten.

Arbetstagaren atar sig som huvudsaklig prestation i anstallningsforhallandet
att utfora arbete. Arbetstagaren har alltsa en arbetsskyldighet gentemot ar-
betsgivaren. Innebdrden av denna arbetsskyldighet regleras i det kollektiv-
avtal som ingatts mellan arbetsgivaren och den fackliga organisation som

2T Andersson Anderz, Edstrom Orjan, Zanderin Lars, "Arbetsratt”, upplaga 1, 2002, tryck-
ort Lund, ISBN 91-47-06488-9 s. 75-76.

%8 AD 1929 nr. 29.

2 AD 1958 nr. 34 och AD 1962 nr. 2.

% AD 1932 nr. 100 och AD 1933 nr. 159.
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traffar avtal for arbetsomradet. Reglering av arbetsskyldigheten kan ocksa
forekomma i det enskilda anstallningsavtalet.™

Arbetsgivarens ratt att leda och fordela arbetet innebér att det &r arbetsgiva-
ren som bestammer vilket arbete som arbetstagaren ska utfora. Arbetsskyl-
dighet ar en ratt for arbetsgivaren att ge order och arbetstagaren har en lyd-
nadsplikt. VVagrar arbetstagaren att lyda arbetsgivaren kan det leda till upp-
sagning pa grund av arbetsvagran och végran att utfora arbete ar ofta sett
som allvarligt. Arbetstagaren ska dock inte behdva utséttas for fara for liv
eller halsa eller tvingas till att arbeta under grovt krankande former, utan det
som arbetsgivaren fordrar av arbetstagaren méaste vara rimligt.*

Gransen for arbetsskyldigheten beror pa vad som star i anstallningsavtalet i
kombination med lag, kollektivavtal samt personligt avtal. Vid en tvist om
avtalets innehall har arbetsgivaren tolkningsforetrade och har saledes en rétt
att temporart bestamma om avtalets innebdrd. Enligt 34 § MBL har facket
tillagats tolkningsforetrade vid tvist om medlems arbetsskyldighet. Om
facket av ndgon anledning inte skulle utdva sitt tolkningsforetrade sa ligger
det istallet kvar hos arbetsgivaren.*

Den anstéllde ar skyldig att, pa de villkor som star i arbetsavtalet, utfora allt
arbete for arbetsgivarens rakning som star i naturligt samband med hans
rorelse under forutsattning att arbetet faller inom arbetstagarens yrkeskvali-
fikationer. Om foretaget inte omfattas av ett kollektivavtal ar det viktigt att
arbetsgivarens i anstéllningsavtalet klargor arbetsskyldighetens omfattning.
Arbetsgivarens ledningsratt innebar naturligtvis att han anda ar skyldig att
ratta sig efter lagar och avtal.*

3.2.2 Rattsfall som ror arbetsskyldighet

Nedanstdende tva rattsfall handlar inte om férvarvsarbetande foraldrar men
jag har valt att ha med dem for att de illustrerar hur stark principen om ar-
betsgivarens ledningsratt ar.

I AD 2000 nr. 1 hade Ericsson sagt upp en ingenjor som led av el-kanslighet
da foretaget inte ansag att han kunde utféra nagot arbete av betydelse lang-
re. AD domer till Ericssons fordel och beféster arbetsgivarens ledningsratt
genom att anse att om arbetsgivaren séger att det ar angeléget att arbetet
skall utforas pa arbetsplatsen och arbetstagaren inte klarar det, da ar det sak-
lig grund for uppsagning.*

31 Andersson, Edstrom, Zanderin s. 63.

32 Schmidt Folke, "Léntagarréatt”, reviderad upplaga 1994 ombesérjd av Tore Sigeman,
Juristforlaget i Stockholm, ISBN 91-7598-645-0, s. 225-226.

%3 Schmidt s. 225.

34 Hogberg Mats, "Réttigheter och skyldigheter i arbetet”, upplaga 1, 1995, tryckort Boras,
ISBN 91-7199-034-8, s. 30-31.

% AD 2000 nr. 1.
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AD 2001 nr. 10 ar ett mal dar en arbetstagarorganisation utdvar tolkningsfo-
retrade enligt 34 § forsta stycket MBL da de inte anser att arbetsskyldighet
forelegat. Detta i forsta hand pa grund av att arbetsskyldigheten enligt orga-
nisationen inneburit fara for arbetstagarnas liv eller hélsa. Arbetsdomstolen
finner att arbetstagarorganisationens uppfattning i tolkningstvisten varit
oriktig och att tolkningsforetradet utvats utan fog. Arbetstagarorganisatio-
nen fick darfor utge ekonomiskt och allmant skadestand till arbetsgivaren.*

AD 2003 nr. 70 ligger lite narmre familjeliv och arbetsliv da det handlar om
en kvinna som arbetat som sjukskoterska blivit avstangd och avskedad.
Kvinnan havdar att hon varit franvarande eftersom hon inte fatt den ledighet
hon 6nskat for att skdta om sin psykiskt sjuka systerdotter medan denne
vantade pa en ny placering pa ett vardhem. Sjukhuset havdar att hon varit
olovligen franvarande fran arbetet och enligt 34 § lag om anstallningsskydd
skulle det darfor vara i sin ordning att avskeda henne. AD hanvisar till lag-
forarbetena till lag om anstéllningsskydd vari det sdgs att det i enskilda fall
kan finnas skal for arbetstagarens olovliga franvaro och arbetsgivaren bor da
ta hansyn till dessa. AD vill att fokus ska vara pa de slutsatser som arbetsgi-
varen kan dra av handelsen och som visar pa arbetstagarens lamplighet for
sin tjanst och inte pa den enskilda handelsen som sadan. | detta fall anser
inte AD att kvinnan ar olamplig for sin tjanst pa grund av det intraffade. Det
ar heller inte troligt att handelsen kommer att upprepa sig. Saval uppsagning
som avstangning ar darfor felaktiga. AD ger dock arbetsgivaren ratt satillvi-
da att skadestand enbart utgar till kvinnan pa grund av avstangningen och
inte pa grund av uppsagningen. Detta eftersom AD anser att arbetsgivaren
haft visst fog for att tro sig agera korrekt nar man sade upp kvinnan.*’

Nasta tva rattsfall handlar direkt om forvarvsarbetande foraldrar och visar
att det trots allt finns vissa skillnader i beddmningen nar det ror foraldrar i
arbetslivet. Det ena utfoll till arbetstagarens fordel och rérde en kvinna som
haft en omfattande franvaro pa grund av vard av sjukt barn. AD konstatera-
de att eftersom den kvinnliga arbetstagaren skott sin anmalningsplikt till
arbetsgivaren sa visade det att de problem hennes franvaro orsakat inte be-
rodde pa misskdtsamhet fran hennes sida. AD ansdg att arbetsgivaren var
skyldig att tala de olagenheter som kan uppkomma i fall som detta.*®

| det andra réattsfallet domde AD till arbetstagarens nackdel. Det handlar om
att en arbetstagare under flera ar kommit for sent till arbetet utan att forst ha
anmalt detta. Arbetstagaren anforde att forseningarna berodde pa att han
hade ett sjukt barn som kréavde extra mycket vard pa morgonen. Arbetstaga-
ren ansag vidare att arbetsgivaren inte visat nagon forstaelse for arbetstaga-
rens problem och velat medverka for att I6sa dem. | detta fall ansag AD att
det fanns saklig grund for uppsagning eftersom arbetstagaren inte skott sin
anmaélningsplikt till arbetsgivaren. Det rorde sig om omfattande férseningar
som upprepats trots att arbetstagaren blivit varnad. Arbetstagaren visste

% AD 2001 nr. 10.
87 AD 2003 nr. 70.
3 AD 1994 nr. 134.
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dessutom att det var viktigt for verksamheten att passa tiden. Orsakerna till
forseningen som arbetstagaren angav ansag AD inte innebéara att hans bete-
ende ursaktligt.*®

Rattsfallen visar att det dr en ”ge och ta”-situation. Arbetsgivaren ar skyldig
att tala vissa inskrankningar i sin verksamhet som kan bero pa arbetstaga-
rens familjeansvar, men arbetstagaren maste skota sin del, annars tar arbets-
givarens ledningsréatt over direkt.

3.3 Arbetstid

Nar det géller fragor om arbetstid s& kan problem uppsta i tva avseenden:
nér det galler arbetstidens omfattning och nédr det galler arbetstidens for-
laggning. Regler om arbetstid finns i arbetstidslagen (ATL). Lagen ar dispo-
sitiv och tanken &r att den ska kompletteras med centrala och lokala kollek-
tivavtal. Enligt 5 § ATL far den ordinarie arbetstiden uppga till hogst 40
timmar i veckan eller fordelas pa i genomsnitt 40 timmar per vecka under en
fyraveckorsperiod. Antalet dvertidstimmar uppgar till 200 timmar/ar.*

Né&r det géller inskrankningar i arbetstiden for forvarvsarbetande foréldrar,
sa har foralder till ett barn som inte fyllt atta ar ratt till arbetstidsforkortning
I enlighet med Foréldraledighetslagen om foréaldern varit anstélld hos ar-
betsgivaren i mer an sex méanader.**

Dad inte lagtexten dr sarskilt informativ sa har jag istallet valt att ga till AD
for att se hur deras praxis ar nar det galler arbetstid. Det finns inga réattsfall
som ror arbetstid och forvarvsarbetande foraldrar, utan fallen & med for att
illustrera att principen om arbetsgivarens ledningsréatt &r valdigt stark och
befést nér det ror arbetstidsbegreppet. Ett av rattsfallen ror arbetstidens om-
fattning och det andra ror arbetstidens forlaggning.

Det tidigaste rattfallet jag hittat som beror arbetstid ar fran 1930-talet. Det
avhandlar bade arbetsskyldighet och arbetstid och handlar om arbetstagare
vid en kvarn som vagrade utféra beordrat 6vertidsarbete pa en séndag. Pa
grund av detta avskedade arbetsgivaren den arbetstagare som ledde aktio-
nen. Fragorna i malet var dels huruvida arbetsvagran ar avtalsstridig, nar
tvist foreligger om arbetsskyldighetens omfattning, och denna inte hinner bli
avgjord avgoras innan arbetet skall utforas, dels huruvida arbetsgivaren en-
ligt avtalet &gt alagga Overtidsarbete. AD sade att arbetsgivaren hade tolk-
ningsforetrade nér det gallde tolkning av avtalet. Arbetstagarna var darfoér
skyldiga att sta till arbetsgivarens forfogande, aven om det man tvistade om
var om de var skyldiga att arbeta under séndagsdygnet eller inte.*?

% AD 2000 nr. 12

0 Arbetstidslag (1982: 673) 7-8 §§ och Andersson, Edstrém, Zanderin s. 188.

*! Foraldraledighetslag (1995:584) 7 och 8 § §.

2 AD 1934 nr. 179 fallet ar det forsta som slar fast att arbetsgivaren har tolkningsféretrade
nér det géller tvist om arbetsskyldighet.
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Ett flertal av kollektivavtalen medger att arbetsgivaren beordrar dvertid bara
han gor det i "god tid”.** Overtidsuttag &r just en sadan fraga dar arbetsgiva-
ren kan underlatta for forvarvsarbetandeforaldrar, vilket papekas i forarbe-
tena till 5 § Jamstalldhetslagen.**

Det senaste rattsfallet ar fran 2002 och ror inte Gvertid utan arbetstidens
forlaggning. Det handlar om arbetstagare som véant sig till facket som utvat
sitt tolkningsforetrade. Detta eftersom arbetstagarna inte accepterat ett ar-
betstidsschema som medforde viss kvéllstjanstgéring. Utgangen i fallet blir
den samma som i fallet fran 1930-talet. AD slar ater fast att arbetsgivarens
ledningsratt ar den ledande principen nar det galler arbetstidens forlagg-
ning.*> Har kan en konflikt tankas uppstd nar det galler forvérvsarbetande
foraldrar som ofta &r totalt beroende av arbetstidens férlaggning. Om arbets-
schemat for en smabarnsforalder helt plotsligt skulle komma att innebara
kvéllstjanstgoring skulle detta sakerligen kunna medfora hel del problem
och i vasta fall att foréldern skulle bli tvungen att séga upp sig.

3.4 Omplacering

Reglerna om omplacering finns i LAS. Det finns tva skal till att arbetsgiva-
ren omplacerar en arbetstagare. Det forsta skélet ar att arbetstagaren inte kan
ha kvar sitt ordinarie arbetes pa grund av arbetsbrist eller personliga skal.
Arbetsgivaren &r da skyldig att forsoka omplacera arbetstagen innan en upp-
sagning kan komma ifrdga. Det andra skalet ar nar omplaceringen beror pa
ett arbetsledningsbeslut om t.ex. omorganisation av verksamheten och detta
beslut ska da foregas av forhandling med fackliga foretradare.*

Omplaceringsskyldigheten omfattar framst omplacering inom arbetsplatsen
eller féretagsenheten, dvs. inom ramen for den bestaende anstallningen. Det
finns ett kvalifikationskrav som gor att arbetstagaren inte kan krdva ett nytt
arbete vid en omplacering, som han eller hon saknar erforderliga kvalifika-
tioner for. En omplacering far inte ske som bestraffning eller for att provo-
cera fram en uppséagning.*’

3.4.1 Gransen for arbetsgivarens ratt att omplacera

Bastubadarprincipen &r viktig nar det galler omplaceringar och AD 1978 nr
89 som gett upphov till principen &r nog en av de mest kdnda domarna i
AD:s praxis. Malet handlar om en arbetstagare som patraffades under ar-
betstid medan han badade bastu. Han omplacerades darefter till okvalifice-
rade arbetsuppgifter som innebar dndrad arbetstid och sénkta I6neférmaner.

* Bylund & Wiklund s 45 samt 8 § Arbetstidslag (1982:673).

| aurén och Laven s. 21 och s. 35-36.

> AD 2002 nr. 84.

*® |ag (1982:80) om anstallningsskydd 7 § MBL 11 § samt Andersson, Edstrém, Zanderin
s. 38.

47 Andersson, Edstrom, Zanderin s. 113.

21



Principen innebar att, som AD slar fast i malet, att en omplacering pa grund
av skél som har med arbetstagaren personligen att gora och vars verkningar
ar sa ingripande att omplaceringen blir jamforbar med en uppséagning for
den berorde arbetstagaren, kraver godtagbara skal fran arbetsgivaren. Prin-
cipen ar en inskrankning i arbetsgivarens ledningsratt och av 29/29-
principen men har i det stora flertalet senare mal tonats ner vasentligt till
forman for arbetsgivaren.*®

Vad galler forvarvsarbetande foréldrar finns, som ndmnts i kapitel 2.2, ge-
nom Foréldraledighetslagen en inskrankning i arbetsgivarens ratt att ompla-
cera arbetstagare som utnyttjat sin ratt till foraldraledighet. Foréldraledig-
hetslagens bestdmmelse innebér att arbetstagaren inte ar skyldig att godta
nagon omplacering pa grund av att arbetstagaren varit foraldraledig om den-
na omplacering inte kan ske inom ramen for anstallningsavtalet och ar en
nodvandig foljd av ledigheten.*® Arbetstagaren &r séledes inte skyldig att
acceptera att omplaceras till arbetsuppgifter som inte foljer av anstallnings-
avtalet eller acceptera att enbart foréldraledigheten ar skalet till omplacer-
ingen. Daremot har arbetsgivaren réatt att omplacera i fall dér ledigheten i sig
medfort att forutsattningarna for tjansten har andrats.

3.4.2 Rattsfall som ror omplacering

Det finns ett rattsfall som rér omplacering av en foraldraledig larare som
stamt kommunen da hon anser sig ha blivit omplacerad i strid mot davaran-
de Foraldraledighetslagen.”® AD ansdg for det forsta att det &r klarlagt att
omplaceringen beslutats av andra skal &n att lararen varit foraldraledig. For
det andra ansag AD att omplaceringen Iag inom ramen for hennes anstall-
ning. Foraldraledighetslagens skyddsregel var darfor inte tillamplig. Om
arbetstagaren enbart till foljd av foraldraledigheten skulle ha varit skyddad
mot denna typ av omplacering, hade detta inneburit att hennes skydd var
mer langtgaende an normalarbetstagarens, vilket AD inte ansag vara syftet
med bestammelsen i Foraldraledighetslagen.™

Féljande tre rattsfall ror inte forvéarvsarbetande foraldrar utan ar enbart till
for att illustrera AD:s resonemang i fall som ror omplacering. I AD 1999 nr.
124 hade en elinstallator, till foljd av en s.k. pisksnartsskada, nedsatt arbets-
formaga och kunde darfor enligt arbetsgivarens mening inte langre utfora
arbete av nagon betydelse for foretaget och sades upp pa grund av personli-
ga skal. Arbetstagarsidan ansag att arbetsgivaren inte fullgjort sina skyldig-
heter, bland annat vad géllde omplacering. AD kom fram till att han inte
kunde fortsatta som elinstallator med oférandrat arbetsinnehall och att det

“ AD 1978 nr. 89 och Schmidt s. 232.

* Foraldraledighetslag (1995:584) 17 §.

%0 davarande Foraldraledighetslag (1978:40) 11 § och nuvarande Foraldraledighetslag
(1995:584) 17 § har samma innehall.

°L AD 1987 nr. 23,
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inte gick att omplacera honom eftersom det inte fanns andra arbetsuppgifter
&t honom pa bolaget.>

AD 2003 nr. 50 handlar om en kvinna som angav psykiska skal till att hon
inte ville bli omplacerad fran ett kontor till ett annat. Hon havdade att det
var pa grund av sjukdomen som hon inte medverkat till att tillsammans med
arbetsgivaren forséka hitta andra losningar. AD gick helt pa arbetsgivarens
linje att denna ovilja inte berodde pa kvinnans psykiska sjukdom och att det
enbart fanns praktiska och inte psykiska orsaker till att hon inte ville arbeta
pa sin gamla arbetsplats. AD ansag att kvinnans olovliga franvaro och ar-
betsvagran var ett grovt asidosattande av de skyldigheter som hon i egen-
skap av arbetstagare hade mot arbetsgivaren och arbetsgivaren var darige-
nom berattigad att avskeda henne.>® Nar det galler detta fall skulle man
kunna tanka sig en jamforelse med en forvarvsarbetande fordlder som av
praktiska skal inte vill bli omplacerad till ett annat geografiskt omrade for
att det t.ex. skulle innebara svart att lamna/hdmta pa dagis eller liknande
problem.

3.5 Sammanfattning

Principen om arbetsgivarens ledningsratt &r verkligen grundmurad i svensk
ratt, vilket bade den litteratur samt flertalet av de réattsfall jag anvant mig av
har visat. Jag vill papeka att det inte ar ett medvetet val av mig att endast
anvanda mig av rattsfall som visar att utgangen oftast blir till arbetsgivarens
fordel vid tvist i dessa fall, utan det ar faktiskt sa det ser ut. Vid en tvist ar
arbetsgivarens ledningsratt i de allra flesta fall dverordnad arbetstagarens
rattigheter enligt AD:s praxis.>

Foréldraledighetslagens regler arbetstagaren vissa réttigheter som innebéar
en inskrankning i arbetsgivarens ledningsrétt, i den del denna géller fragor
om arbetstid och omplacering.™ Men i denna uppsats ar det Jamstalldhets-
lagens bestammelse om arbetsgivarens skyldighet att underlatta for arbets-
tagare att forena arbete och foraldraskap som star i fokus. Jag har vid ett
flertal tillfallen i uppsatsen bendamnt 5 § i Jamstéalldhetslagen som verk-
ningslos. Jag kommer nu att diskutera kring huruvida detta stammer eller
om man faktiskt kan drista sig till att anse att den anda innebar vissa in-
skréankningar i arbetsgivarens ledningsrétt.

Klart ar att det inte finns ett skydd mot diskriminering av foraldrar i lagen. 5
§ i Jamstalldhetslagen skapar varken nagra réattigheter eller nagra tydliga
skyldigheter da den inte kan aberopas av en enskild infor domstol och i

°2 AD 1999 nr. 124.

> AD 2003 nr. 50.

> | AD 2001 nr. 92 démde AD dock till arbetstagarens férdel och kom fram till att arbets-
givaren fore uppsagningen bort prova mdéjligheten att genom en omférdelning av arbets-
uppgifterna pa arbetsplatsen omplacera arbetstagaren och att arbetsgivaren brustit i sina
skyldigheter att utreda méjligheterna till fortsatt anstallning.

% Foraldraledighetslag (1995:584) 7 §

23



Jamstalldhetslagen i dvrigt finns inget skydd som enbart beror foraldrar for-
utom de fall som utgor konsdiskriminering, dar diskriminering pa grund av
graviditet ar det tydligaste exemplet. 5 § i Jamstélldhetslagen ger salunda
inte arbetstagaren nagot réattsligt skydd mot negativa atgarder med hanvis-
ning till foréldraskap.

Reglerna som finns for att skydda forvérvsarbetande foréldrar mot ompla-
cering kan vi forsta anblicken forefalla ge ett bra skydd och innebéra in-
skrankning i arbetsgivarens ledningsratt, men vid en noggrann lasning av
regeln framgar att arbetsgivaren har ratt att omplacera om han havdar att
omplaceringen ar en nddvandig foljd av ledigheten.®® Dock far omplacer-
ingen inte vara alltfér omfattande och ingripande sa att den &r att jamstalla
med att arbetstagaren blivit skild fran sin tjanst for da ar arbetsgivaren bun-
den av LAS och reglerna om att det krévs saklig grund for att sdga upp en
arbetstagare. Om arbetsgivaren kan visa att det rader arbetsbrist inom fore-
taget sa kommer uppséagningen inte att prévas enligt Foraldraledighetslagen.
Arbetsbrist alltid saklig grund for uppségning och AD har som ovan ndmnts
slagit fast att det inte & meningen att man som forvarvsarbetande forélder
ska ha ett langre gaende skydd dn normalarbetstagaren enbart for att man ar
foralder.”’

Ur réattsfallen som jag tog upp i kapitel 3.2.2 kan man dra slutsatsen att om
arbetstagaren uppfyller sin del genom att skéta sin anmalningsplikt till ar-
betsgivaren nar han maste vara franvarande, sa kan inte arbetsgivaren saga
upp arbetstagaren bara for att dennes familjerelaterade problem inkraktar pa
arbetet. Detta anser jag vara den storsta segern for 5 § i Jamstalldhetslagen,
och som innebar en verklig inskrankning i arbetsgivarens ledningsratt, da
man om man laser paragrafen tillsammans med rattsfallen ser att: OM ar-
betstagaren inte misskoter sitt arbete p& grund av sitt féraldraskap SA kan
inte arbetsgivaren invanda och motarbeta arbetstagaren utan arbetsgivaren
ar skyldig att tala vissa olagenheter pa grund av sina arbetstagares foréldra-
ansvar. Aven om inte AD grundar sin dom p& 5 § i Jamstalldhetslagen s&
anser jag att man tydligt ser att det ar resonemanget som foregick inférandet
av paragrafen som ligger i botten och detta starker teorin om att dven om
paragrafen kan forefalla verkningslos sa star den likval i lagtexten och ge-
nom sin existens kan den utgtra grund till inskrdnkningar i arbetsgivarens
ledningsratt och ett verktyg for att jamstélldheten i arbetslivet daven ska in-
nefatta foraldrar.>®

Efter att i detta kapitel klargjort vad arbetsgivarens ledningsrétt innebar,
kommer jag i nésta kapitel att redogoéra for de olika forutsattningar som mén
och kvinnor har pa arbetsmarknaden for att i nastpaféljande kapitel diskute-
ra olika satt att se pa de problem som uppstar nar principen om arbetsgiva-
rens ledningsratt stalls emot stadgandet i den 5 § i Jamstélldhetslagen. Har

% Foraldraledighetslag 17 §.
>’ Lag (1982:80) om anstallningsskydd 7 §. AD 1987 nr. 23.
%8 AD 1994 nr. 134 och AD 2000 nr. 12.
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diskuteras ocksa olika forslag pa hur arbetsgivarens skyldighet att underlatta
for forvarvsarbetande foraldrar skulle kunna goras tydligare och fa storre
effekt.
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4 Kvinnors och mans olika
forutsattningar

Jag har i det langsta undvikit att géra uppdelningen man och kvinnor i den-
na uppsats. Detta eftersom jag valt att ha utgangspunkten att man och kvin-
nor &r lika mycket fordldrar till sina gemensamma barn. Det finns dock
forskning som talar starkt for att det &r skillnad pa man och kvinnors utsatt-
het i denna situation. Det ar rimligt att anta att detta faktum i allra hogsta
grad bidrar till att 5 § i Jamstalldhetslagen i dagslaget inte har nagon stérre
effekt pa arbetsvillkoren for forvarvsarbetande foraldrar. Att det finns olika
forvantningar pa man och kvinnor nar det galler fragan om vad foraldraska-
pet skall innebéra, blir tydligt i samband med foraldraledigheten. Och dessa
forvantningar foljer sedan med nar arbetstagaren atervander till arbetslivet
efter foraldraledigheten — da som arbetstagare med foraldraansvar. | detta
kapitel kommer jag att diskutera det faktum att kvinnor och mén, nar de blir
foraldrar, manga ganger har helt olika forutséattningar inom arbetslivet och i
forhallandet till sin arbetsgivare. Jag kommer har att anvanda mig av kallor
som inte &r traditionellt juridiska. Dessa konsrelaterade aspekter visar sig
dels pa det psykologiska planet och ror da kvinnors egna upplevelser av
skuld, dels pa det relationella planet dvs. relationen mellan foraldrarna och
deras arbetsgivare och slutligen pa samhallsplanet dar de visar sig i statis-
tiskt belagda erfarenheter. Jag anser att det ar viktigt att se jamstéllhetsarbe-
tet dven ur dessa synvinklar da jag tror att det leder till 6kad forstaelse for
den problematik jag kommer att redogéra for i nasta kapitel.

4.1.1 Kvinnor upplever hoga krav pa sitt foraldraskap

Vid Stockholms universitet har forskaren Ylva Elvin-Nowak i sin avhand-
ling i psykologi undersokt kvinnors forestéliningar om moderskap och yr-
kesarbete.> Studien bygger pa intervjuer och uppféljningar under tre &rs tid
med 14 yrkesarbetande mammor dér de beskriver sina tankar och kénslor i
vardagslivet. Den ror sig pa det psykologiska planet och avhandlar kvinnors
egna upplevelser av skuld. Hennes slutsats ar att vi har gjort upp en ideal-
bild av ”den goda modern” som é&r snall, forstaende och alltid tillganglig,
och om man som kvinna vill vara en sa kallad "god moder” kravs ett storre
och langre engagemang jamfort med om man vill vara en dylik pappa. Pa
grund av dessa, mycket hogt stallda, krav pa oss sjalva sa bar kvinnor stan-
digt pa en skuldborda och daligt samvete Gver att inte racka till. Framforallt
finns enligt Elvin-Nowak detta daliga samvete i vardagen. Det gnager hela
tiden och handlar oftast om att kvinnan inte k&nner att hon skott sina ”’syss-
lor” pa basta satt. | intervjuerna framkommer det att dessa “sysslor” i inter-

% Elvin-Nowak Ylva, “Accompanied by guilt —-modern motherhood the Swedish way”,
upplaga 1, 1999, ISBN 91-7153-978-6 pa svenska "I sallskap med SKULDEN — om den
moderna mammans vardag”, upplaga 1, 2001, tryckort Falun, ISBN 91-0-057406-6.
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vjufamiljerna ar starkt knutna till gamla konsroller, dér kvinnan har ansvar
for hem och barn och mannen drar in pengar till hushallet. Detta trakiga och
ojamstallda faktum vill kvinnorna inte alltid erkdnna utan ofta forsoker de
bortforklara det.

Elvin-Nowak gér aven den viktiga observationen att mddrar anvander sig av
omformuleringsstrategin ”for barnets skull” for att legitimera vissa aktivite-
ter. Man sdger inte att man bedriver en aktivitet, t.ex. trénar, for att man
sjalv gillar det, utan for att ens barn mar bra av att ha en glad mamma och
om mamman far ga och trana sa blir hon glad. Saledes anser Elvin-Nowak
att mammor standigt skuldbeldgger sig sjalva genom att gémma sig bakom
barnen i sammanhang dar det egentligen inte &r barnen som ar involverade.
Detta for att undvika skuldkanslor for att de som mammor véljer att gbéra
nagot som enbart gynnar dem sjalva, da detta rimmar illa med bilden av
”den goda modern”.

Kvinnorna upplever genomgaende i intervjuerna att barnen framst ar deras
angeldagenhet och ansvar. Papporna tycker oftare &n mammorna att barnen ar
kan ga till dagis nar de ar forkylda och att de kan ha langre dagar dar. Pa
grund av detta blir det latt kvinnornas “eget fel” om de stannar hemma med
sjukt barn eller far kortare arbetsdagar nar de vill hamta barnen tidigare an
vad méannen tycker ar nddvandigt. Detta i sin tur medfor att det &r kvinnor
som blir obekvdma att anstélla for en arbetsgivare. Nar arbetsgivarna dess-
utom inte I6per nagon risk att drabbas av sanktioner om de inte underlattar
for kvinnor att forena sitt forvarvsarbete med foraldraskapet sa anser jag att
detta i forlangningen far effekten att manga arbetsgivare i dagslaget bidrar
till att 6ka skuldkénslorna som mammorna bér pa.

Jag anser att Ylwa Elvin-Nowaks avhandling pa ett klart satt visar att vart
konsrollstankande samt den skuldb6rda som mammor ofta bér pa, ar en stor
bidragande faktor till att jamstéalldhetsarbetet nér det galler forbattringar for
forvarvsarbetande foraldrar gar sa langsamt. Detta da det ar svart att se att
man generellt sett har nagon anledning att ta ett storre ansvar for jamstalld-
hetsarbetet da de redan har en bra situation éverlag. Kvinnor i sin tur har
troligtvis mycket lite ork att ta i tu med dessa fragor efter att dels skott
hemmet och dels forvarvsarbetat. Manga kvinnor vet att de forvantas skota
husliga sysslor och har ett gott sjalvfortroende pa det omradet medan sjalv-
fortroendet sviktar nar det galler arbetsmarkanden. Det a&r mojligt att detta ar
en av anledningarna till att manga kvinnor valjer bort arbetsmarknaden” till
forman for hemmet satillvida att de ofta véljer att utnyttja mojligheten som
finns i Foraldraledighetslagen att ga ner i arbetstid under smébarnséren.®

4.1.2 Kvinnans skyldighet och mannens rattighet ?

For att visa pa kvinnor och mans olika forutsattningar pa arbetsmarknaden
nar de atervander fran foraldraledigheten har jag valt att anvanda mig av

% Foraldraledighetslag (1995:584) 7 §.
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Lisbeth Bekkengens doktorsavhandling i arbetsvetenskap.®® Avhandlingen
bygger liksom Ylva Elvin-Nowaks pa intervjuer. Bekkengen foljde under
tva ar par som ska bli foraldrar. Hon intervjuade dem fore barnets fodelse
for att ta reda pa hur de planerade att fordela foraldraledigheten och nar for-
aldraledigheten var slut gjorde hon en uppféljningsstudie for att se hur det
blev. Hennes avsikt med avhandlingen ar att ta reda pa om det finns ett
glapp mellan hur man planerade att fordela foréldraledigheten och hur det
blev i verkligheten, samt undersoka vad som hande i foraldraparet och pa
arbetsplatsen. Bade mammor, pappor, arbetsgivare och arbetskamrater ingar
i studien som 6vervagande handlar om foraldraledighet men som ocksa har
mycket information kring forvarvsarbetande foréldrar. Just det faktum att
aven arbetsgivare och arbetskamrater inkluderas ar det som gor att jag tyck-
er att hennes avhandling blir sarskilt intressant da den ger en bredare bild av
vad som hénder nar en arbetstagare blir forélder an vad Elvin-Nowaks av-
handling gor da den visar pa konsstrukturer pa det relationella planet, dels
mellan foraldrar och dels mellan foréldrarna och deras arbetsgivare.

Jag kommer i mitt referat av avhandlingen att ta upp vissa synpunkter och
slutsatser som Bekkengren har angaende uttag av foréaldraledighet, &ven om
det inte &r ett huvudsakligt omrade i denna uppsats. Detta gor jag for att jag
anser att Bekkengens undersokning visar att fragan om foraldraledighetsut-
taget ar viktig for jamstalldheten satillvida att sambandet klart framgar mel-
lan det ojamna uttaget mellan mammor och pappor och de problem som
detta innebar i arbetslivet nar foraldrarna atervander fran foraldraledigheten.

Bekkengens framsta slutsats &r att den stora skillnaden mellan kvinnors och
mans foréldraledighet &r att ledigheten for kvinnan anses vara en skyldighet
som hon ska anpassa sig till, medan den for ménnen &r en réttighet som de
kan valja. Bekkengen tror att om det blir mer sjalvklart for mén att ta sitt
foraldraansvar sa kommer de att borja stalla krav pa sina arbetsgivare. Hon
anser att det &r viktigt med ett jamnt uttag av foraldrapenningen for att det
skulle bevisa for arbetsgivare att man inte har huvudansvaret for barnen. Sa
lange det finns ett forhandlingslage angdende méans pappaledighet sa ar det
latt for foretag att forsoka paverka mannen till att inte ta ut pappaledighet.
Hon tar ocksa upp att arbetsgivaren sallan satter in vikarier for pappalediga
man eftersom de inte stannar hemma lika lange som kvinnor. Det innebdr att
det ar svarare for man att vara lediga. Moderns uttag av foraldradagar som
egentligen &r faderns, ar méjliga genom att pappan aktivt skriver pa att han
overlater uttag av sina dagar till mamman och Bekkengen anser att det ar
pappan som véljer bort, inte mamman som stjal.

Aven arbetsgivare anser att foraldraledighet for kvinnor ar en skyldighet.
Detta innebér att problemet maste l6sas och dar ar kvinnan oftast delaktig i
I6sningsprocessen. Mannens foraldraskapsansvar ses daremot som frivilligt
och darmed kan man forhandla bort foraldraledigheten eller I6sa den pa

61 Bekkengen Lisbeth, ”Man far vélja — om foraldraskap och foréldraledighet i arbetsliv
och familjeliv”, upplaga 1:1, 2002, tryckort Lund, ISBN 91-47-06571-0.
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andra villkor &an vad som galler for kvinnan. Detta leder till att pa arbets-
marknaden vérderas kvinnor och man olika, enligt Bekkengen. Mén ses som
flexibla och anpassningsbara, medan kvinnor uppfattas som besvérliga ef-
tersom de parallellt med forvarvsarbetet har huvudansvaret for hemmet och
barnen. Detta ar sakert en stor anledning till att kvinnor &r sa angelagna om
att ”hjélpa till” att styra upp vad som ska handa under hennes foraldraledig-
het. Mannens arbetsgivare berérs genom detta forfarande i mycket mindre
omfattning, om ens alls, an kvinnans.

Med anledning av unders6kningen har Bekkengen mott foretag som pa ytan
verkar valdigt jamstéllda, dar kvinnor och mén gor samma saker och jobbar
i samma projekt. Fortagen anser sig inte ha nagra fordomar mot att anstalla
kvinnor, men barn och familj far inte ga ut dver jobbet. Konflikten mellan
arbete och familj anser foretagen vara nagot som fordldraparet maste losa
sinsemellan pa ett satt som innebér att det inte gar ut over foretagets verk-
samhet.

Maén ser inte nagra storre problem med att kombinera arbete och familj me-
dan kvinnors utgangspunkt dr att det ar problematiskt. Kvinnors grans mel-
lan arbete och familj ar vag och detta far till foljd att kvinnor anpassar sitt
arbete efter sitt foraldraskap, genom att ga ner i arbetstid osv. medan méan-
nen fortsatter som tidigare. Mén kan, vilket &r en praktisk och fysisk omoj-
lighet for kvinnor, byta arbete nar de &r nyblivna foréldrar och i beslutet att
byta arbete eller inte finns inga tendenser till att ménnen 6vervager vilka
konsekvenser det kan fa for foraldraskapet. En annan viktig skillnad mellan
kvinnor och mén, som Bekkengen fann i sina studier, ar att man inte upple-
ver nagon konflikt mellan jobb och familj. Kvinnor daremot pratade mycket
om det daliga samvetet, om att inte racka till vare sig som mamma eller yr-
keskvinna. Det ar saledes samma resonemang och slutsatser som i Elvin-
Nowaks undersdkning och aven Bekkengen drar slutsatsen att det ar kvin-
norna som har huvudansvaret for familjen och som ska ta initiativ till att
saker blir gjorda.

En fraga som onekligen infinner sig & om det hade varit battre att ha en
kvinnlig arbetsgivare da denna kanske skulle ha haft en okad forstaelse for
de oldgenheter fordldraskapet kan innebdra for arbetsgivaren? Yvonne
Hirdman &r historiker och i sin forskning resonerar hon kring begreppet den
manliga normens primat som innebar att manliga omraden traditionellt sett
ar en overhdghet. De vérderas saledes alltid hogre an kvinnliga och blir sa-
ledes mest varda att strava efter. Inom arbetslivet far detta effekten att kvin-
nor som vill gora karridr ofta anammar ett manligt beteende for att passa in
och bli accepterade. Nar dessa kvinnor sedan blir chefer eller arbetsgivare sa
har gransen suddats ut, vilket leder till att det inte alltid ar skillnad pd att ha
manlig eller kvinnlig arbetsgivare.®? En kvinnlig arbetstagare med barn ska

%2 irdman Yvonne, "Genus — om det stabilas féranderliga former”, 2001, Liber, hdmtad ur
kompendiet i genusvetenskap tillhérande specialkursen den sociala dimensionen 1-10 po-
ang varterminen 2003.
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saledes inte rakna med nagot storre stod fran sin kvinnliga arbetsgivare en-
bart pa grund av att denna ar kvinna.

4.1.3 Att tolka statistiska uppgifter

| detta avsnitt kommer jag att visa hur diskussionen kring kvinnor och mans
forutsattningar pa arbetsmarkanden ser ut pa samhallsplanet genom de dis-
kurser som fors och statistiskt belagda erfarenheter.

Jamstalldhetsminister Mona Sahlins uttalade sig i riksdagen i slutet av no-
vember om att ett inforande av kvotering av foraldraforsakringen &r en abso-
lut nodvéandighet for att uppna jamstalldhet. Hon har tidigare varit emot
kvotering men anser sig numera ha sett tillrdckliga bevis for att mycket av
den ojamstalldhet som rader inom arbetslivet borjar med att kvinnor och
maén tar olika stort foraldraansvar genom det snedférdelade uttaget av for-
aldraledighet.®®

En manad senare publicerades en studie fran Riksforsakringsverket (RFV)*
som visar att 85 % av mammorna och 81 % av papporna uppger sig vara
ndjda med hur de har delat upp sin foraldraledighet. Endast 13 % av kvin-
norna och 18 % av mannen vill dela mer lika pa foraldraledigheten. Da det
ar mammorna som tar ut 85 % av foraldraledigheten sa ger studien tydliga
indikationer om att mammor inte vill dela med sig och att pappor ar néjda
med den del de tar ut. Var tredje mamma i studien arbetade deltid for att
anpassa forvarvsarbetet sa att de far majlighet att tillbringa tid med sina
barn.

| en debattartikel i DN® i anslutning till att undersdkningen publicerades,
havdar generaldirektoéren for RFV, Anna Hedborg, att kvinnor som inte de-
lar med sig av foraldraledigheten bedriver mansfortryck och uppmanar man-
nen att ta strid bade mot arbetsgivare och mot mammorna for sin ratt att
tillbringa mer tid med sina barn. Hon tror att manga foraldrar inte ser hur
den ojamstallda arbetsmarkanden hénger ihop med fordldrarnas personliga
uppdelning av foraldraledigheten. Hon tror att det finns ett samband mellan
det dubbelarbete som kvinnor utfér genom arbetet med familjen och for-
varvsarbetet och att det finns en hog sjukskrivningsfrekvens hos kvinnor.

Hedborgs artikel ar en officiell tolkning av statistiken och en mycket bra
illustration av den diskurs som Bekkengen beskriver och som gar ut pa att
kvinnan roffar at sig hela eller stérre delen av foraldraledigheten mot man-
nens vilja. Bekkengen havdar att detta ar en myt eftersom foréaldraledigheten
fran borjan ar delad i 240 dagar var at mamman och pappan s& handlar det
om att pappan aktivt 6verlater sina dagar till mamman genom att skriva 6ver
dem till henne, inte att mamman roffar at sig dem. Kvinnor har huvudansva-

63 Expressen onsdagen den 26 november 2003, &rgang 60 nummer 330.
® RFV: s undersdkning ”Tid och pengar” som presenteras i Socialférsikringsboken 2003.

65 Dagens Nyheter torsdagen den 4 december, argang 140, nummer 339.
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ret i foraldraskapet medan méannen kan valja niva vilket visar sig genom att
de aktivt 6verlater sin foraldraledighet till mamman. Dessutom star det en-
ligt Bekkengen mannen fritt att sjalv ta strid for sin ledighet trots att kvin-
nan kanske gett uttryck for att hon vill vara hemma storre delen av foraldra-
ledigheten. Att kvinnor har dnskemal om att fa vara hemma den storsta de-
len av tiden anser Bekkengen har sin forklaring i att det ar otankbart for en
kvinna att ge uttryck for att hon inte skulle vilja vara hemma.®® Detta hanger
ihop med Ylva Elvin-Nowaks avhandling® sa till vida att enligt hennes slut-
satser kring kvinnors stdndiga skuldkanslor skulle innebéra att dessa hindrar
kvinnor fran att krava sin réatt till delad foraldraledighet, da detta skulle ris-
kera att uppfattas som att kvinnorna inte ville vara hemma sa mycket som
mojligt med sina barn och detta skulle rimma illa med bilden av den goda
modern.

Jag anser att forstaelsen for kvinnor och méans olika forutsattningar pa alla
ovannamnds plan &r viktiga for att forsta det som jag ska diskutera i nésta
kapitel, namligen hur dessa konsrelaterade aspekter far effekter pa proble-
matiken som finns nar arbetstagare atervander fran foraldraledigheten och
darefter ska fungera som vilken arbetstagare som helst.

% Bekkengen s. 21-23 och s. 180-182.
87 » Accompanied by guilt. Modern motherhood the Swedish way” pa svenska ” | sallskap
med skulden. Om den moderna mammans vardag”.
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5 Konflikten mellan arbets- och
familjeliv

Nar foraldralediga arbetstagare atervander till arbetet betraktas de inte lang-
re i forsta hand som foéréldrar utan som arbetstagare. Med undantag for reg-
lerna om rétt till deltidsledighet och tillfallig ledighet for bl.a. vard av sjukt
barn omfattas dessa arbetstagare av den allmanna arbetsrattsliga reglering
som géller pa arbetsmarknaden i stort.

| detta kapitel kommer jag att redogora for problematiken som uppstar nar
principen om att arbetsgivaren ar skyldig att underlatta for forvarvsarbetan-
de foréldrar stalls emot principen om arbetsgivarens ledningsratt. Min ut-
gangspunkt &r att de konsrelaterade aspekter som jag diskuterar i kapitel 4
har gor sig géllande och bidrar till att forta ndgot av den redan svaga verkan
som 5 § i Jamstalldhetslagen har. Vidare redogor jag for hur paragrafen
skulle kunna fa en starkare stallning om man dels beaktade de resonemang,
som jag redogjort for i kapitel 2, som den vilar pa, dels om man tog krafttag
for att fa till stand en attitydforandring bade inom samhéllet och hos arbets-
givarna.

Jag vill &n en gang poangtera att nar jag staller dessa principer mot varandra
gor jag det val medveten om att det i realiteten ror sig om tva principer av
olika karaktar. Detta da arbetsgivarens ledningsratt &r en rattsprincip som
kan aberopas av enskilda och innebar skyldigheter medan principen i den 5
§ Jamstélldhetslagen varken skapar nagra rattigheter eller nagra tydliga
skyldigheter eftersom den inte kan aberopas av en enskild infor domstol.

5.1 Fran "skyddad” foraldraledig till normal-
arbetstagare

Det finns i Fordldraledighetslagen samt i EG-direktiv lagstiftning som inne-
bér ett skydd for foréldralediga. Syftet med denna uppsats ar inte att be-
handla lagstiftning som beror foraldralediga, och darfor tanker jag inte ga in
pa den narmre utan stanna vid att konstatera att det finns ett skydd for for-
aldralediga arbetstagare. Daremot nar det galler forvarvsarbetande foraldrar
sa ar det skydd som narmast star till buds den 5 § i Jamstalldhetslagen och
dess motsvarigheter inom EG-rétten och ILO-konventionerna. Ingen av des-
sa skapar nagra tydliga rattigheter eller skyldigheter och kan darfor forfalla
vara tamligen verkningslosa.

Nar en foralder atervander till arbetslivet efter sin foraldraledighet atergar
han eller hon till att vara arbetstagare som alla andra och i likhet med andra
arbetstagare ar foraldern som arbetspresterande part ekonomiskt beroende
av huvudmannen, dvs. arbetsgivaren. Det innebar att fordldern som arbets-
tagare ar skyldig att understélla sig arbetsgivarens ledningsrétt. Ett faktum
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som kan vara nog sa besvarligt nar man ska forena sin roll som arbetstagare
med ansvaret att ta han om ett litet barn med allt vad det innebar. JamO an-
tyder i sin rapport om foraldraskap i arbetslivet fran 1999 att det kan finnas
ett eventuellt samband mellan det stora antalet sjukskrivningar pa grund av
psykisk ohélsa och den oro som fordldrar bar inom sig och som &ar hanforlig
till arbetssituationen och anser att behovet av stod for foraldrarna ar som
storst vid atergéng till arbetet efter foraldraledigheten.®

Fackforbundet HTF genomforde i ar en undersokning bland sina medlem-
mar for att ta reda pa hur foraldrar behandlas nar foretag tvingas skéra ner.
Resultatet visat att situationen for foraldrar i arbetslivet har forvarrats pa de
tva ar som gatt sedan forbundet gjorde samma undersokning. De vanligaste
problemen som foraldrar stoter pa ar att kvinnor diskrimineras vid uppsag-
ningar pa grund av arbetsbrist i form av provanstéllning som inte dvergar i
tillsvidareanstallning. Kvinnor har vidare sdmre I6neutveckling och drabbas
av utebliven befordran. Mén diskrimineras nér det géller omplaceringar,
samre karriarmojligheter, samre I6neutveckling och utsétts ofta for allmant
gnall nar de vill ta i ansprak sin foraldraledighet.”® Nuvarande JamO Claes
Borgstrom kommenterade HTF: s undersokning med att han har en for-
hoppning om att det ska ga att forandra hela synsattet pa jobb och foraldra-
skap. Han anser att det &r fel att se barn som ett problem och mot arbetsgi-
vare som ser foraldrar som en belastning i arbetslivet invénder han att ingen
arbetsgivare problematiserar att arbetstagarna maste hem och sova varje
dygn, s& varfor gora sa stor affar av att foraldrar maste hem till sina barn?"

TCO gjorde 2002 en liknande undersdkning som HTF och resultaten blev
ungefdar desamma. Anmarkningsvart med den undersokningen &r att fler
man &n kvinnor upplevde en ogillande installning fran arbetsgivare och kol-
legor p& grund av sitt foraldraskap.”

Philip Hwang ar professor i psykologi och har gjort en enkat bland 250
svenska foretag for att forsoka utréna om de hade vidtagit speciella atgarder
for att underlatta for arbetstagare att forena familje- och arbetsliv. Han fick
svar fran 200 av dem och det visade sig att bara 6 av foretagen hade ett sar-
skilt atgardsprogram for arbetstagares mojlighet att kombinera arbete och
familj. Det visade sig ocksa i Hwangs undersokning att det var lattare fér en
man med en viktig position att stalla krav pa arbetsgivaren samt att dven
arbetstagare utan smabarn drabbas av stress och hog arbetsbelastning i fore-
tag som saknar konkreta atgarder for att underlatta forvarvsarbete med for-
aldraskap.”

68 J4mO: s rapport om foraldraskap, oktober 1999, s. 4-5.

% www.aftonbladet.se/vss/foraldrar/story/utskrift/0,3258,350056,00.html 2003-08-26
klockan 08.48.

"% Dagens Nyheter fredagen den 22 augusti 2003, argéng 140, nummer 226.

1 TCO 20/02.

" aas Linda, Hwang Philip, Russel Graeme “Organizational change and gender equality:
international perspectives on fathers and mothers at the workplace” Thousand Oaks, Cali-
fornia, 2000, ISBN 0-7619-1045-X, for en utférligare presentation se tidningen Genus
bilaga om jamstalldhetsforskning, Genus nr. 2 2001 s. 9.
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I en intervju i Dagens Industri (DI) i slutet av oktober 2003 havdar trend-
forskaren Goran Aldén att Sverige ar pd vag mot en akutchefskris i samband
med att 40-talister borjar g& i pension.” Den stora anledningen till detta ar
att undersokningar visar att farre blivande civilingenjorer och ekonomer
anser det vara efterstravansvart att fa en ledande befattning. Aldén anser att
detta har sin grund i att manga ungdomar ar medvetna om att det ar svart att
forena karriar och familjeliv och darfor véljer att satsa pa familjen istallet.
En viktig orsak till detta &r att man som chef i dagslaget pa grund av all tek-
nologi &r antraffbar i stort sett dygnet runt och manga unga vet enligt Aldén
att det ar en stor kélla till utbrandhet. Aldén hanvisar i intervjun till en un-
dersOkning som gjorts av Ledarna som visar att 72 % av cheferna ar ndjda
med sin befattning och inte stravar efter att na hogre upp. Detta motiverar
manga med att ju hogre chef man blir desto mer fa familjelivet stryka pa
foten. Aldén tror att det kommer att utvecklas nya former av ledarskap i
stéllet for den traditionella chefskarriaren.

Magnus Henrekson &r professor i nationalekonomi vid Handelshdgskolan i
Stockholm och instammer helt i Aldéns asikter och tillagger att detta kan pa
sikt fa effekten att det blir svart for Sverige att fa ett starkt konkurrenskraf-
tig naringsliv. Henrekson tror inte att I6sningen pa den annalkande chefskri-
sen ligger i en rattvis fordelning av hemarbetet da han tror att det skulle in-
nebara att varken mannen eller kvinnan skulle orka ta pa sig en chefsposi-
tion. Hans 16sning dr istéllet att infora en skattereduktion nér det géller att
kopa tjanster som hjalp till skétseln av hemmet sasom staderskor etc.”

For att askadlig gora problemet i verkligenheten har DI intervjuat VD: n pa
SAAB Automobile, Peter Augustsson. Han har haft manga samtal med an-
stallda som &r runt 30-ar, som ledningen ansett vara framtida chefsamnen,
och beréttar att cirka 20 % tackar nej eller vill skjuta upp erbjudandet just
for att de anser att kombinationen mellan arbetslivet och familjelivet ar for
svar att 16sa.”

Jag tycker att denna artikel ar intressant av flera anledningar. Dels visar
artikeln att arbetstagare upplever det som ett stort problem néar arbete och
foraldraskap inte gar att forena. Dels visar artikeln att en del arbetstagare, i
brist pa stod i lag och fran fackforeningar, véljer bort arbeten och arbets-
uppgifter som innebar alltfér stora inskrankningar for familjelivet. Av arti-
keln framgar dock ytterligare en viktig sak — det &r tamligen accepterat att
vissa arbeten inte later sig forenas med foraldraskap. Nar Henrekson sager
att 6kad jamstalldhet i hemmet skulle leda till att varken kvinnor eller man
skulle orka ta sig an en chefsposition, sa sager han att den som ar chef inte
kan ha ndgot annat ansvar utover sitt arbete. Sa ar arbetet utformat, oavsett 5
§ i Jamstalldhetslagen.

" Dagens Industri mandagen den 27 oktober 2003 rgéng 28, nummer 239
" Dagens Industri méndagen den 27 oktober 2003 &rgang 28, nummer 239
"> Dagens Industri mandagen den 27 oktober 2003 &rgang 28, nummer 239
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5.2 Hur skyddet for forvarvsarbetande foraldrar
skulle kunna fa en starkare stallning

Det ar helt klart att problemet med forvarvsarbetande foraldrars utsatthet pa
arbetsmarknaden har uppméarksammats naturligtvis av JamO, men &aven av
arbetsmarknadsparterna. Jag kommer har nedan att redogora for de olika
forslag till ett forbattrat skydd for forvarvsarbetande foraldrar som finns for
narvarande.

5.2.1 JamO

JamO efterlyser i sin rapport om foraldraskap ett stérre engagemang fran
fackligt hall och da framforallt nar det galler att trycka pa arbetsgivare som
saknar jamstélldhetsplan, da detta anses vara det mest effektiva vapnet som
patryckningsmedel gentemot arbetsgivare som inte ar medgdrliga nar det
galler att kombinera arbetsliv och foraldraskap.’ I jamstalldhetsplanen finns
det mojlighet att sdtta upp mal och riktlinjer for hur situationen med for-
varvsarbetande foraldrar ska losas pa basta satt inom foretaget. Vidare fore-
slas inrattandet av jamstalldhetsmarkta foretag. Foretag skulle ha mojlighet
att erhalla en kvalitetsstampel om det uppfyller vissa krav och det skulle da
vara en indikation till féraldrar att har finns er arbetsgivare som agerar i
fragor om jamstalldhet och underlattar kombinationen familje- och arbetsliv.

For att ge Jamstalldhetslagens bestammelse om forédldraskap stérre genom-
slag, har Jamstélldhetsombudsmannen fort ett aktivt opinionsarbete. Forst
bedrevs kampanjen ”Nio manader” och den nuvarande kampanjen heter ”"Pa
foraldraskap foljer foraldraledighet”. Syftet med kampanjen dar, férutom att
sla fast och sprida kunskap om att foraldraledighet ar en sjalvklar rattighet,
att forma arbetsgivare att underlatta for foraldrar att férena arbete och for-
aldraskap, saledes en direkt kampanj for att uppmarksamma 5 § i Jamstalld-
hetslagen. Malséttningen ar dessutom att na ut till fackférbunden for att
forma dem att delta i och prioritera arbetet med kombinationen av familje-
och arbetsliv for arbetstagare. Under kampanjens gang ar JamO: s avsikt att
traffa arbetsgivar- och fackliga organisationer for att diskutera fragor som
ror 5 § i Jamstalldhetslagen.”’

| aktiviteterna under kampanjen ingar att JamO kommer att gora en lista
innehallande exempel pa atgarder som arbetsgivaren kan vidta for att under-
latta samt exempel pa arbetsgivare som lyckats underlatta for arbetstagare
med barn. JAmO kommer ocksa att granska ett 40-tal arbetsgivare fran sma
och stora foretag for att se vad som gors for att leva upp till kraven pa att
underlatta kombinationen arbets- och familjeliv i 5 § Jamstélldhetslagen.
Bland arbetsgivarna finns namn som SJ, SAS, Mc Donalds, Nordea, ett fler-

76 JamO:s rapport om foraldraskap, oktober 1999, s. 4-5.
" www.jamombud.se/jamosprojekt 2003-11-07 klockan 14.06.
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tal advokatbyraer och redovisningsforetag, Polisen, sjukhus och sjukhem
osv. Det ror sig séledes om foretag i vitt skilda branscher.”

Upprékningen pa vad JamO anser att arbetsgivaren kan gora for att leva upp
till 5 § ar:
uttrycka stod och uppmuntra anstéalld som vill vara foréaldraledig.
i jamstalldhetsplanen utvarderar och analysera om malsattningarna fér 5
8 uppfyllts och om det inte har det analysera hur det kan komma sig.
kartlagga hur uttaget av tillfallig fordldrapenning fordelar sig mellan
konen nar det géller vard av barn vid sjukdom.
kartlagga om kvinnor och mén arbetar deltid med anledning av att de ar
foraldrar.
genomfdra en arbetsmiljo enkat som undersoker de anstalldas syn pa hur
det fungerar att forena forvérvsarbete med familjeansvar.

Dessa atgarder kommer dels att ge arbetsgivaren information om hur perso-
nalen uppfattar situationen, dels bidra till att fragan kommer upp i ljuset pa
arbetsplatsen. Nar arbetsgivaren vl skaffat sig denna information foreslar
JamO att arbetsgivaren ser Over organisationen av arbetet, moétestider och
personaltraffar sa att dven arbetstagare som har tider att passa med anled-
ning av sitt foraldraskap, kan delta. Vidare forslas att arbetsgivaren kan se
éver om det finns majlighet for anstallda med barn att arbeta hemifran och
att anstallda som arbetat deltid pa grund av sitt foraldraskap ges maéjlighet
att ga upp till heltid nar de sa onskar.

Den arbetsgivare som vidtar dessa atgarder kommer, enligt JamO, att fram-
sta som en attraktiv arbetsgivare, vilket innebéar konkurrensférdelar nér det
ar dags att rekrytera. Om personalen kanner sig trygg och anser att arbetsgi-
varen ar generds sa finns det en storre bendgenhet att stanna kvar vilket for
arbetsgivaren kommer att innebdra att kompetens och erfarenhet stannar
inom foretaget.”

Eftersom det stora flertalet foraldrar forvérvsarbetar har det blivit viktigt
med en flexibel arbetstid for att forena forvarvsarbete med familj. Denna
mojlighet till flexibilitet finns i Foraldraledighetslagen genom mdjligheten
att arbeta deltid pa grund av sitt fordldraskap. Denna mojlighet ar viktig for
kombinationen arbetsliv och familjeliv, bade nar det rér omfattning och for-
laggning av arbetstid. Det ar ocksa viktigt, bade for jamstélldheten och
kombinationen av familje- och arbetsliv, att foraldrar efterstravar ett jam-
stallt uttag av dagar da de & hemma med sjukt barn.%° Mojligheten att del-
tidsarbeta kombinerat med nagon form av inkomstutfyllande bidrag har
framforts som forslag tillsammans med ett forslag att arbetsgivaren inréttar

78 www.jamombud.se/jamosprojekt 2004-01 29 klockan 22.08.

7 \www.jamombud.se/jamosprojekt 2003-11-07 klockan 14.06.

80 Tyrkko Arja, ”Samspelet mellan arbetsliv och familjeliv”, ingar i "Konssegregering i
arbetslivet” Lena Gonas, Gerd Lindgren & Carina Bildt (red), 2001, Arbetslivsinstitutet,
Stockholm, ISBN 91-7045-597-X, s. 48 och s. 52.
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pooler som erbjuder tillfalligharnomsorg.2! JAmO anser att arbetsgivaren bor
arbeta for en begransning av 6vertiden och efterlyser dven battre flexibilitet
fran fackligt hall da JamO papekar att ett kollektivavtals uppfattning om vad
som ar obekvam arbetstid kanske inte Gverensstdmmer med arbetstagarens
om denne har smabarn.®

| takt med att JamO belyser de olika problemomradena och kampanjerna far
utrymme i media, 6kar medvetandet hos allmanheten och diskussioner bor-
jar foras om de oréattvisor som finns och da tror jag att det finns en mojlighet
att krav pa forandringar kommer till stand.

522 HTF

HTF: s forslag till ett utvidgat skydd for forvarvsarbetande foraldrar ar att ta
bort smaftretagarnas ratt att undanta tva personer fran turordningslistan vid
uppsagning. Regeln drabbar ofta smabarnsforaldrar och pa sa satt innebar
den8631tt det inte finns ett lika stort skydd for foraldrar i sma som i stora fore-
tag.

Vidare dnskar HTF en individualiserad foréldraforsékring som en vég till ett
jamstéllt arbetsliv samt fler tillsvidareanstallningar. De atypiska anstéll-
ningsformerna ar en kalla till oro da de innebar storre ekonomisk osakerhet
och det finns tendenser till att de ytterligare bidrar till att befdsta gamla
konsroller satillvida att mannen har de tryggare anstallningarna och kvinnor
de mer osakra. Mannen kommer att ha ursakter att inte stdta sig med sina
arbetsgivare och inte vaga ta ut ledighet, medan kvinnorna med de oséakra
anstallningarna kommer att ta fullt ansvar for hemmet och riskera att branna
ut sig p& detta dubbelarbete.®

5.2.3 Svenskt Naringsliv

Arbetsgivarens framsta fortjanst om han véljer att aktivt delta i att underlatta
kombinationen familje- och arbetsliv skulle i sa fall ligga i forhojd kompe-
tens hos arbetstagarna eftersom han i motsatta fallet riskerar att forlora sin
bésta arbetskraft om han gor sig av med alla som ar eller ska bli foréldrar,
ett agerande som maste bli ohallbart i langden. Detta kombinerat med beho-
vet av att kunna ta tillvara kvinnors kompetens och egenskaper ar viktigt for
arbetsgivare, vilket dven Svenskt Naringsliv betonar i sin skrift ”Sa kan vi
skapa framtidens arbetsplats”.

| skriften ger Svensk Naringsliv forslag som beror tre olika omraden. Att
stétta mannen att ta foraldraledighet genom att kompensera dem for férlorad

81 Ulla Bjérnberg professor i sociologi i tidningen Genus nr. 2 2001, bilaga om jamstalld-
hetsforskning.

82 JamO: s rapport om foraldraskap, oktober 1999.

8 Dagens Nyheter fredagen den 22 augusti 2003, &rgang 140, nummer 226.

8 Dagens Nyheter fredagen den 22 augusti 2003, &rgang 140, nummer 226.
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arbetsinkomst ar det forsta. Det andra ar att vara flexibel pa de omraden dar
det &r mojligt, till exempel vad géller arbetstider, arbetsdelning, mojligheten
att kunna arbeta hemifran. Det tredje omradet handlar om atgarder for att
underlétta vardagslivet sésom stadning och Iésningar kring barnpassning.®

Att aven Arbetsgivarsidan resonerar kring dessa fragor och anser de vara
viktiga ser jag som en ytterligare indikation pa att den 5 § i Jamstalldhetsla-
gen inte ar verkningslds. Detta eftersom jag tror att paragrafen genom sin
existens bidrar till att halla diskussionen igang bade pa arbetsgivar- och ar-
betstagarsidan.

8 Svenskt Naringsliv 2002 ”S& kan vi skapa framtidens arbetsplats — bra fér bAde man och
kvinnor”.
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6 Egna tankar

Efter att ha arbetat med denna uppsats ar det nagra saker som jag anser vara
viktiga att uppmarksamma for att en forandring av attityder i samhéllet och
hos arbetsgivare ska vara mojliga att forandra.

For det forsta maste den sjalpatagna skuldb6rdan som manga mammor bar
pa, som Ylwa Elvin-Nowaks avhandling tar upp (se kapitel 4.1), och som
leder till att mammor inte sldpper taget om hemmet, aktivt arbetas bort. Jag
anser att denna skuldborda gynnar det ojamstallda klimatet i samhallet sa-
tillvida att den gor det legitimt att kvinnorna star med fétterna bade i arbets-
livet och hemma med barnen medan mannen endast dgnar sig at arbetet.
Detta far konsekvensen att kvinnor av arbetsgivare betraktas som besvérliga
for att de inte bara ser till arbetsgivarens behov utan dessutom till sina
barns, medan man kommer undan i stort sett friktionsfritt.

En 16sning nar det galler forvarvsarbetande foréldrars utsatta situation skulle
naturligtvis vara att infora ett uttalat skydd mot diskriminering av foraldrar i
lagen. | detta sammanhang anser jag att det &r viktigt att stalla sig fragan om
hur mycket kan man begéra av arbetsgivaren? Arbetsgivaren ar trots allt ett
vinstdrivande foretag och maste ju ocksa vdrna om sitt. Nagot som &ven
JamO papekar i samband med sin tolkning av 5 § Jamstélldhetslagen (se
kapitel 2.2) Under aren har det stundtals diskuterats kring om jamstalldhets-
lagen skulle bli mer effektiv om lagen gjorde skillnad mellan sma och stora
foretag, detta skulle innebara att storre krav stalldes pa storre arbetsgivare.
Slutsatsen har alltid blivit att eftersom jamstalldhet beror alla sa bor lagen
gélla alla arbetsgivare, utan undantag. Jag tror inte att I6sningen ligger i en
omformulering av lagen utan snarare i att kanske JamO tillsammans med
arbetstagar- och arbetsgivarorganisationerna preciserar vad som kan l&sas in
I lagtexten.

Om en attitydforandring ska komma till stand ar det viktigt att hela ledet
fungerar fran hemmet till barnomsorgen till jobbet. Fragor kring barnom-
sorgen togs upp redan i utredningen som foregick den forsta Jamstalldhets-
lagen.®®

Nar den forsta jamstalldhetskommittén borjade sin utredning i borjan pa
hade en mer jamlik syn kommit pa foraldraskap. En effekt av den radande
jamstélldhetsdebatten var att det tidigare var kvinnan, enbart pa grund av
sitt moderskap, som av tradition ansetts vara den som var den “ékta” foral-
dern da hon var huvudansvarig for barnen. Debatten hade nu lett till att pap-
pans roll som forélder kom att anses vara lika viktig som mammans. Forald-
raskapet holl pa att eftertrada moderskapet. Det ansags darfor i utredningen
viktigt att forvarvsarbetande foraldrar skulle kunna lita pd barnomsorgen.

8 sou 1978:30 5. 31 ff.
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Detta nddvandiggjorde en utbyggnad av denna och kommittén bevakade och
tryckte pa angaende utbyggnaden av barnomsorgen. Bristen pd daghems-
platser var enorm 1978 och kommittén fann i sin utredning detta vara ett av
de storsta problemen for jamlikhet och mojligheten att kombinera forvarvs-
arbete och familjeliv. Kvinnornas traditionella roll med ansvar fér hem och
barn ansdgs begransa maojligheten att gora sig gallande i yrkeslivet och att ta
del i politiken och annat samhallsengagemang. Det ansags darfor viktigt att
inte kvinnorna hindrades fran att ta steget ut pa arbetsmarknaden enbart pa
grund av brist pa dagisplats.

| dagslaget rader det ater enorma dagiskoer pa vissa platser i Sverige. Detta
har man fran staten och kommunernas sida forsokt att avhjalpa genom att
barn till foraldralediga och arbetsldsa endast far ha sina barn pa dagis 15
timmar per vecka. Nar sedan arbetslGsa foraldrar far ett arbete har kommu-
nen 4 manader pa sig innan de &r skyldiga att ge barnet sin heltidsplats till-
baka. Genom detta forfarande fallet gar kommunen i dagslaget tvartemot
resonemanget i 1978 ars utredning om dagisplats som en méjlighet att un-
derlatta for fordldrar att kombinera familje- och arbetsliv. For sdg den ar-
betsgivare vill vanta 4 manader innan anstallde kan borja arbeta?

En sista intressant aspekt, &r att trots den uppmarksamhet som ojamstélldhe-
ten i arbetslivet fatt i media osv. pa senare tid och trots att det ovanliga kli-
matet fOor forvéarvsarbetande foraldrar standigt anvénts som forklaring till
varfor det under 1990-talet foddes sa fa barn i Sverige, sa ar det faktiskt
babyboom just nu. Jag tycker det ar intressant att fundera pa om det: Tyder
det pa att foraldrar struntar i det harda klimatet pa arbetsmarknaden som en
forélder kan drabbas av och anser att det trots allt &r viktigare att skaffa
barn? Ar det for att de blivande foraldrarna har skygglappar och tinker att
det inte hander mig? Ar det sd att babyboomen kommer att leda till att det
den nédrmaste tiden skapas massvis av nyblivna mammor som ar fast i tradi-
tionella konsroller? Eller kan det vara sa lyckligt att dessa nya mammor som
grupp kommer att vara sa manga och starka att de kommer att krava och
kanske lyckas genomfora ett battre skydd for forvarvsarbetande foréldrar?

40



Litteraturforteckning

Lagar

Lag (1976:580) om medbestammande i arbetslivet.
Lag (1982:80) om anstallningsskydd.
Arbetstidslag (1982: 673).

Jamstalldhetslag (1991:433).

Lag (1994:1219) om den Europeiska konventionen angaende skydd fér de
manskliga rattigheterna och de grundldggande friheterna.

Foraldraledighetslag (1995:584).
EG-direktiv, stadgor och resolutioner

Radets direktiv 96/34/EG av den 3 juni 1996 om ramavtalet om foraldrale-
dighet, undertecknat av UNICE, CEEP och EFS.

Réadets direktiv 97/81/EG om ramavtalet om deltidsarbete undertecknat av
UNICE; CEEP och EFS.

Europaparlamentets och radets direktiv L 2002/73/EG av den 23 september
2002 om andring av radets direktiv 76/207/EEG om likabehandling av kvin-
nor och man i fraga om tillgang till anstéllning, yrkesutbildning och beford-
ran samt arbetsvillkor.

Resolution av radet och ministrarna for sysselsattnings och socialpolitik,
forsamlade i radet av den 29 juni 2000 om balans mellan kvinnor och mén
deltagandet i arbets- och familjelivet, 2000/C218/02.

Gemenskapens stadga om arbetstagarnas grundldggande sociala réttigheter
fran 1989.

Konventioner

ILO Konvention (nr 111) angaende diskriminering i fraga om anstallning
och yrkesutdvning. Geneve den 25 juni 1958. ratificerad av Sverige den 6
juni 1962. SO 1962:54.

ILO Konvention (nr 156) om jamstalldhet mellan manliga och kvinnliga
arbetstagare: arbetstagare med familjeansvar. Geneve den 23 juni 1981. Ra-
tificerad av Sverige den 24 juni 1982. SO 1982:48.

Forarbeten

41



Utredningar

SOU 1978:30.

SOU 1978:38.

SOU 1990:41.

Ds 2002:56.
Propositioner

Prop. 1987/88: 105.
Prop. 1990/91:113.
Prop. 1999/2000: 143.
Litteratur

Andersson Anderz, Edstrém Orjan, Zanderin Lars, ”Arbetsratt”,
upplaga 1, 2002, tryckort Lund, ISBN 91-47-06488-9.

Bekkengen Lisbeth, ”Man far valja — om foraldraskap och foraldraledighet i
arbetsliv och familjeliv”,
upplaga 1:1, 2002, tryckort Lund, ISBN 91-47-06571-0.

Bylund Bo & Wiklund Lars “Arbetstidslagen med kommentar, inklusive
EU-regler”
upplaga 5, 1997, tryckort Falun, ISBN 91-518-3205-4.

Elvin-Nowak Ylva, “Accompanied by guilt -modern motherhood the Swed-
ish way”,
upplaga 1, 1999, ISBN 91-7153-978-6..

Elvin-Nowak Ylva, "I séllskap med SKULDEN — om den moderna mam-
mans vardag”,
upplaga 1, 2001, tryckort Falun, ISBN 91-0-057406-6.

Haas Linda, Hwang Philip, Russel Graeme “Organizational change and
gender equality: international perspectives on fathers and mothers at the
workplace”

Thousand Oaks, California, 2000, ISBN 0-7619-1045-X.

42



Hirdman Yvonne, "Genus — om det stabilas fordnderliga former”
2001, Liber, hamtad ur kompendiet i genusvetenskap tillhérande specialkur-
sen den sociala dimensionen 1-10 poang varterminen 2003.

Hogberg Mats, ”Rattigheter och skyldigheter i arbetet”,
upplaga 1, 1995, tryckort Boras, ISBN 91-7199-034-8.

Laurén Reidunn och Lavén Hakan, ”Den nya jamstalldhetslagen”,
upplaga 1, 1992, tryckort Boras, ISBN 91-38-92109-X.

Nystrom Birgitta, "EU och arbetsratten”,
upplaga 3, 2002, tryckort Stockholm, ISBN 91-39-10539-3.

Schmidt Folke, ”Lontagarratt”,

reviderad upplaga 1994 ombesorjd av Tore Sigeman,

Juristforlaget i Stockholm, ISBN 91-7598-645-0.

Tyrkko Arja, ”Samspelet mellan arbetsliv och familjeliv”, ingar i "Kons-
segregering i arbetslivet” Lena Gonds, Gerd Lindgren & Carina Bildt (red),
2001, Arbetslivsinstitutet, Stockholm, ISBN 91-7045-597-X.

Rapporter och undersokningar

JamO rapport om foraldraskap, oktober 1999.

TCO 20/02. ”Synen pa foréaldraledighet och vard av barn” Stockholm TCO
2002.

Svenskt Naringsliv 2002 ”Sa kan vi skapa framtidens arbetsplats — bra for
bade méan och kvinnor” Stockholm; Svenskt Naringsliv.

"Barntillatet arbetsliv 2003” — Gallupundersokning bland HTF-medlemmar
mellan 19 och 39 ar.

RFV 2003 "Tid och pengar”, presenteras i Socialférsakringsboken 2003.
Tidningsartiklar

Dagens Industri mandagen den 27 oktober 2003, argang 28, nummer 239.
Dagens Nyheter fredagen den 22 augusti 2003, argang 140, nummer 226.
Dagens Nyheter torsdagen den 4 december 2003, argang 140, nummer 339.
Expressen onsdagen den 26 november 2003, argang 60, nummer 330.

Genus nummer 2, 2001, bilaga om jamstélldhetsforskning.

43



Internet

www.aftonbladet.se/vss/foraldrar/story/utskrift/0,3258,350056,00.html
datum 2003-08-22 klockan 08.48.

http://www.sfn.se/page.asp?Nodeld=153&iLev=4&iHasChild=0
datum 2003-10-07 klockan 12.24.

www.jamombud.se/jamosprojekt
datum 2003-11-07 klockan 14.06 och 2004-01-29 klockan 22.08.

44


http://www.aftonbladet.se/vss/foraldrar/story/utskrift/0,3258,350056,00.html
http://www.sfn.se/page.asp?NodeId=153&iLev=4&iHasChild=0
http://www.jamombud.se/

Rattsfallsforteckning

AD 1929 nr.

AD 1932 nr.

AD 1933 nr.

AD 1934 nr.

AD 1958 nr.

AD 1962 nr.

AD 1978 nr.

AD 1987 nr.

AD 1994 nr.

AD 1999 nr.

AD 2000 nr.

AD 2000 nr.

AD 2001 nr.

AD 2001 nr.

AD 2002 nr.

AD 2003 nr.

AD 2003 nr.

29

100

159

179

34

89

23

134

124

12

10

92

84

50

70

45



	Inledning
	Syfte och metod

	Arbetsgivarens skyldighet att underlätta för förvärvsarbetan
	Bakgrund
	5 § Jämställdhetslagen
	Kollektivavtalade bestämmelser
	EG-rättsliga bestämmelser
	Likabehandlingsdirektivet
	Ramavtalet om föräldraledighet
	Deltidsdirektivet
	Resolution om balans mellan kvinnor och män i deltagandet i 


	Bestämmelser i internationella dokument
	ILO-konventioner
	ILO konvention nr 111 angående diskriminering ifråga om anst
	ILO konvention nr 156 om jämställdhet mellan manliga och kvi


	Sammanfattning

	Aspekter på arbetsgivarens ledningsrätt
	Arbetsledningsrätten – en kort bakgrund
	Arbetsskyldighet
	Innebörden av begreppet arbetsskyldighet
	Rättsfall som rör arbetsskyldighet

	Arbetstid
	Omplacering
	Gränsen för arbetsgivarens rätt att omplacera
	Rättsfall som rör omplacering

	Sammanfattning

	Kvinnors och mäns olika förutsättningar
	Kvinnor upplever höga krav på sitt föräldraskap
	Kvinnans skyldighet och mannens rättighet ?
	Att tolka statistiska uppgifter


	Konflikten mellan arbets- och familjeliv
	Från ”skyddad” föräldraledig till normalarbetstagare
	Hur skyddet för förvärvsarbetande föräldrar skulle kunna få 
	JämO
	HTF
	Svenskt Näringsliv


	Egna tankar

