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Summary

To be pregnant or to take parental leave when your employment is not
permanent can create problems, something which can affect many different
occupations. Professional athletes are among these. The purpose of this essay
Is to examine how professional athletes who are pregnant or take parental
leave are protected by law. The employment of professional athletes is almost
always limited, and therefore pregnancy and parental leave for fixed-term

employees are examined in the essay.

The need for protection of fixed-term employees is different than the one for
permanent employees. It is showed in the essay that fixed-term employees
who are pregnant or on parental leave are at risk to end up in a less favorable
situation than they would be in if they had been permanent employees. One
problem is that parental leave might not be used because the fixed-term
employee does not know if he or she will have an employment after finishing
the parental leave. Professional athletes are at even higher risk of less
favorable conditions than other fixed-term employees. They have the same
issues as other fixed-term employees, and it is not possible for them to have
their employment turned into a permanent employment later during their
working life. Female professional athletes are also affected by the fact that

they have to work themselves back physically after a pregnancy.

The problem is not simply that there are not enough rules to protect the
employees. Itis also a problem that the parental leave might not be used, since
the fixed-term employees and the professional athletes do not know if they
will have an employment to get back to after finishing the parental leave. In
my opinion, if the current protection the laws give does not work in practice
for professional athletes it is about time to consider the possibility to

strengthen the protection.



Sammanfattning

Att vara gravid eller foraldraledig nar ens anstallning inte ar en klassisk
tillsvidareanstallning kan skapa problem, vilket ar nagot som kan berdra
manga olika yrkesgrupper. En av dessa grupper ar elitidrottare. Syftet med
denna uppsats ar att utreda hur det arbetsrattsliga skyddet ser ut for
elitidrottare som ar gravida eller foraldralediga. For att fordjupa forstaelsen
for den problematik som kan uppsta for idrottare kommer vad som galler vid
graviditet och foréaldraledighet for tidsbegrénsat anstéllda generellt
undersokas, da idrottares anstallningar i princip alltid ar tidsbegransade.

Behovet av skydd for gravida eller foraldralediga visstidsanstallda ser
annorlunda ut an det for tillsvidareanstallda. Det visas i uppsatsen att
visstidsanstallda som &r gravida eller foréldralediga riskerar att hamna i en
svdrare situation an vad de skulle gjort om de var tillsvidareanstallda. Ett
tydligt problem &r att foréldraledighet kanske inte utnyttjas for att en
visstidsanstalld inte vet om den kommer ha ett arbete att komma tillbaka till
efter foraldraledigheten. Elitidrottare riskerar att hamna i en &nnu svarare
situation. Utdver att de har samma problem som andra visstidsanstéllda ar de
en yrkesgrupp vars anstallningar aldrig kan ha ndgon annan form. De kan inte
senare under sitt yrkesliv overga till tillsvidareanstéllningar. Kvinnliga
elitidrottare paverkas dessutom av att de maste komma tillbaka fysiskt fran
en graviditet.

Min uppfattning ar att problemet inte endast ligger i att det inte finns ett
tillrackligt skyddsnat. Det handlar ocksa om att féraldraledighet kanske inte
utnyttjas for att en den visstidsanstallde idrottaren inte vet om den kommer
ha ett jobb att komma tillbaka till efter foraldraledigheten. Om det formella
skyddet som finns nar nagon ar gravid eller foraldraledig inte fungerar i
praktiken for vissa delar av arbetslivet, sd som visstidsanstallda idrottare,
anser jag att det vore vért att 6vervaga om de skulle kunna erbjudas ytterligare

forstarkt trygghet pa nagot satt.
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1 Inledning

1.1 Allméant

I det norska handbollslaget Larvik fick stora delar av truppen bytas ut under
sasongen 2013. Detta da sju av lagets spelare blivit gravida. Tranaren Ole
Gustav Gjekstad uttalade att de inte kunde ha tolv spelare i laget som
lagledningen funderade pa om de skulle kunna vara gravida och att de darfor

ville ha en annan &ldersbalans i framtiden, med fler yngre spelare.!

Att vara gravid eller foréaldraledig nar ens anstéllning inte &r en Kklassisk
tillsvidareanstallning kan skapa problem, och detta dr nagot som kan beréra
manga olika yrkesgrupper. En berord yrkesgrupp ar elitidrottare. Flera
elitidrottare skrev ar 2015 tillsammans ett 6ppet brev som publicerades i DN
dar de menade att idrottsrorelsen ligger ljusar efter arbetslivets
trygghetsvillkor for gravida.? Detta fick mig att vilja grava djupare i
problemen som kan finnas for idrottare vid graviditet och foraldraledighet.
For idrottare ar anstéllningar, i de fall det ens ror sig om en anstéllning, nastan
uteslutande i tidsbegransad form.2 Detta ar en grupp arbetstagare som inte har
samma mojlighet att utnyttja de skyddsnéat som finns vid varierade behov
under ett yrkesliv. Graviditet och fordldraledighet kan innebara problem for
visstidsanstallda. Eftersom en anstéllning inom idrotten ar speciell i sig och
graviditet ar nagot som paverkar kroppen, som utgor en viktig del av
idrottarens mojlighet att utfora sitt arbete, dr idrottarens situation ytterligare

mer komplex an for manga andra tidsbegransat anstallda.

L https://www.aftonbladet.se/sportbladet/handboll/article17975057.ab.

2 https://asikt.dn.se/asikt/debatt/idrottskvinnor-som-bli-gravida-hamnar-i-ett-
undantagstillstand/.

3 Lindholm (2014), s. 149.



1.2 Syfte

Syftet med detta arbete &r att utreda hur det arbetsrattsliga skyddet ser ut for
elitidrottare som &r gravida eller vill vara fordldralediga. Eftersom idrottares
anstallningar i princip alltid ar tidsbegrdnsade kommer vad som géller vid
graviditet och foraldraledighet for visstidsanstallda att undersokas som ett led

i detta.

1.3 Fragestallning
For att uppna syftet med uppsatsen amnar jag besvara fragorna nedan.

- Hur ser det arbetsréattsliga skyddet vid graviditet och foraldraledighet
ut for visstidsanstéallda?

- Hur ser det arbetsrattsliga skyddet vid graviditet och foraldraledighet
ut for idrottare och finns det sarskilda problem som kan uppsta for
idrottare som dr gravida eller vill vara foraldralediga?

- Hur forhaller sig vad som framkommer till det arbetsrattsliga skyddet
for tillsvidareanstallda som ar gravida och forédldralediga?

- Visar vad som framkommer att det finns behov av ett forstarkt skydd

och i sa fall, pa vilket satt?

1.4 Avgransning

Uppsatsen kommer behandla anstélining for idrottsutévare, medan tranare
och andra icke-utévare inte kommer omfattas av uppsatsen. Uppsatsen

kommer endast fokusera pa problem for professionella idrottare.

Andra avtal &n anstallningsavtalet som kan ha betydelse for en elitidrottares

forsorjning under idrottskarridren, som till exempel sponsoravtal och



liknande, omfattas inte heller av detta arbete.* Detta da s&dana avtal inte
paverkas av foraldraledighetslagen pa samma satt samt att det hade kréavts en

helt annan typ av arbete for att sammanstélla material kring detta.

En diskussion kan foras géllande huruvida idrottare ar att betrakta som
arbetstagare. ldrottare kan utgora arbetstagare enligt svensk ratt men huruvida
ett anstallningsforhallande foreligger maste bedomas fran fall till fall enligt
samma kriterier som for andra arbetstagare.® | uppsatsen kommer inte utredas
djupare i vilka fall idrottare &r att betrakta som arbetstagare, men detta faktum
kommer behandlas kort for att kunna ge en bredare bakgrund till analysen.
Fokus kommer dock ligga pa de idrottare som &r att betrakta som arbetstagare.
Bland dessa idrottare ar tidsbegréansade anstéllningar néstan uteslutande
fallet.® Till foljd av detta kommer inga andra maéjliga anstallningsformer for

idrottare behandlas.

1.5 Metod och perspektiv

Jag har i arbetet till stor del anvant mig av en réattsdogmatisk metod da denna
handlar om att soka svaret pa fragestallningar genom att anvanda allméant
accepterade rattskallor, sa som lagstiftning, rattspraxis och doktrin. Metoden
kan dessutom anvéndas for att framstalla kritik av det gallande rattslaget.’
Genom en kritisk rattsdogmatisk forskning kan man utifran de slutsatser man
dragit fran innehdllet i géllande ratt forsoka visa var rattslaget &r

otillfredsstallande.®

For att ta reda pa hur mojligheterna till foraldraledighet for idrottare ser ut i
praktiken har intervjuer med olika personer gjorts. Den rattsdogmatiska

metoden dr dock frammande for intervjuer. Detta ar nagot som faller mer in

4 Se till exempel https://asikt.dn.se/asikt/debatt/idrottskvinnor-som-bli-gravida-hamnar-i-
ett-undantagstillstand/.

5 Lindholm (2014), s. 147.

¢ Lindholm (2014), s. 149.

" Kleineman (2013), s. 21ff.

8 Kleineman (2013), s. 39.



under sociologiska metoder. Vad den rattsdogmatiska metoden harvid &r
frammande for &r att med stod av intervjuer och liknande forsoka tolka hur
exempelvis en lagregel fungerar i praktiken.® | denna uppsats anvénds
intervjuer mer som exemplifiering och for att forsoka belysa vilka problem

som kan finnas.

Eftersom de fragor som behandlas i uppsatsen inte har undersokts tidigare
kommer denna uppsats inte skrivas ur nagot perspektiv. | uppsatsen kommer
utredas vilka problem som kan finnas for visstidsanstéllda i allmanhet och
idrottare i synnerhet som dar gravida eller foraldralediga. Syftet med
uppsatsen, att behandla vilka problem som kan finnas fér den visstids-
anstallde, gor dock att det naturligt blir ur arbetstagarens perspektiv som

problemen belyses.

1.6 Forskningslage och material

Professor Johan Lindholm har i sin bok Idrottsjuridik ett kapitel rérande
arbetsrattsliga problem inom idrotten.'® Foréldraledighet for idrottare berors,
men endast mycket kortfattat. Jenny Julén Votinius avhandling Foraldrar i
arbete!! beror flertalet fragestillningar kring féraldraledighet, men inte
fragorna i denna uppsats mer specifikt. Birgitta Nystrom analyserar ett antal
av rattsfallen jag behandlar i uppsatsen i sin bok EU och arbetsratten.'? |

ovrigt ar fragorna inte utredda.

Ovan namnda kallor samt réattsfall pa omradet utgor en stor del av mitt
material. De svenska fotbollsspelarnas kollektivavtal®® har anvénts for att se
hur anstéllning inom idrotten kan regleras. Detta fungerar mer som en

exemplifiering an som nagot som géller for hela branschen. For att lyfta in

® Kleineman (2013), s. 29.

10 Lindholm (2014), s. 142-171.

1 Julén Votinius (2007).

2 Nystrom (2017).

13 Unionen kollektivavtal 2016-09-16 — 2019-12-31.



andra delar av idrotten har jag intervjuat bland annat en skidakare och en
representant fran ishockeyspelarnas fackférbund.

Uppsatsen har, som namnts ovan, ett avsnitt med material fran intervjuer.
Dessa intervjuer har till syfte att ge en bild av hur problematiken ser ut i
praktiken. Intervjuerna utgor endast exemplifieringar men jag har noga valt
vilka som har intervjuats. Da hockeyns och fotbollens fackforbund &r
representanter for en sd stor grupp idrottare anser jag att dessa
exemplifieringar ger en férhallandevis stor bredd. Langdskidakaren Maria
Rydqvist valdes ut da hon arbetar aktivt med &mnet jamstélldhet inom
idrotten. Professor Johan Lindholm &r ledande forskare inom idrottsjuridik i
landet och ett inledande samtal med honom gav mig en bra utgangspunkt for
att inleda arbetet. Sammantaget anser jag att dessa personer har gett mig ett
tillrackligt underlag for att forsta den radande problematiken, aven om
intervjuerna som sagt inte kan ses som mer an exempel pa problematik som
kan finnas. Tillaggas bor ocksa att i den man jag har anvant mig av vad dessa
personer sagt eller skrivit har dessa personer l&st och godkant de delar av
framstéllningen som aterger deras uppgifter.

1.7 Disposition

Utover detta forsta inledande kapitel bestar uppsatsen av ytterligare fem
kapitel. Kapitel tva behandlar graviditet och foraldraledighet. Dar kommer en
beskrivning av relevanta bestdammelser goras, samt rattsfall gallande foréldra-
ledighet och graviditet tas upp. Kapitel tre behandlar visstidsanstallningar,
vilket &r relevant for behandlingen av uppsatsens fragestallningar eftersom
idrottarens anstéllning néstan alltid utgors av visstidsanstélining, och sedan
visstid och foraldraledighet i kombination, framforallt genom att réattsfall
behandlas. Kapitel fyra behandlar anstallning inom idrotten. Dar kommer en
genomgang goras av de olika delarna av en idrottares anstéllning, sa som
arbetstagarbegreppet, anstallningsform och anstallningens upphdrande. |

kapitel fem kommer foraldraledighet och idrott att behandlas mer specifikt.



Avslutningsvis utgors kapitel sex av analys och slutsatser av vad som
sammantaget framkommit under tidigare kapitel. UtOver detta kommer dven
varje enskilt kapitel avslutas med en kommentar. Dar kommer mina slutsatser
av vad som framkommit i kapitlet att presenteras. Vissa av slutsatserna
kommer aterkomma i den avslutande analysen for att problematiken ska

kunna behandlas i ett sammanhang och kommer darfor behéva upprepas.

10



2 Graviditet och
foraldraledighet

2.1 Allmant

Detta kapitel behandlar graviditet och foraldraledighet generellt.
Inledningsvis tas skyddet i foraldraledighetslagen (1995:584), FLL, upp.
Dérefter foljer ett kort avsnitt om foraldrapenningen for att ge en bredare bild
av vad foraldraledigheten innebar. Efter det foljer ett avsnitt dér
uppséagningstid och kompetensutveckling behandlas. Avsnittet darefter tar
upp likabehandling av gravida och foraldralediga, bade i form av lagstiftning
och rattspraxis. Det sjatte avsnittet beror graviditet i forhallande till sjukdom.

Avslutningsvis kommenteras kapitlet.

En arbetstagare som blir foralder kan uppfattas som en person som skapar
problem for sin arbetsgivare, och kan darfor riskera att betraktas som en samre
arbetstagare an nagon som inte later foraldraskap inkrakta pa sitt arbetsliv.
Det finns réttsregler som ska ger arbetstagaren skydd mot diskriminering och
oftrdelaktig behandling i samband med forédldraledighet och graviditet, men
aven om detta ger ett formellt skydd sa ar foraldrar med sma barn manga
ganger inte onskvarda pa arbetsplatser. Dari ligger en grundlaggande
problematik enligt Julén Votinius.'* I sin avhandling kommer hon bland annat
fram till att en arbetsgivare pa olika sétt kan forsamra anstéllningssituationen
for en arbetstagare som far barn utan att detta raknas som en Gvertradelse av

foraldraskyddsreglerna.t®

14 Julén Votinius (2007), s. 13.
15 Julén Votinius (2007), s. 395.

11



For att vara trygg i att kunna utnyttja sin ratt till foraldraledighet framhaller
Catherine Barnard att arbetstagare maste skyddas bade mot uppsagning och

mot annan form av diskriminering.®

2.2 Foréaldraledighetslagen

Det finns flertalet olika rattsregler som utgor det formella skyddet for den som
vill vara foréldraledig. Enligt 1 § FLL har en arbetstagare som forélder ratt
att vara ledig fran sin anstallning i enlighet med lagen. Enligt 2 8 FLL é&r ett
avtal som inskrénker en arbetstagares rattigheter enligt lagen ogiltigt i dessa
delar, savida det inte omfattas av undantag i andra och tredje stycket. Dessa
undantag innebér att det far goras avvikelser fran vissa delar av lagen,
déaribland 16 8, om avvikelserna gors genom Kkollektivavtal. Lagen ar

tvingande till arbetstagarens fordel, utdver ovan ndmnda undantag.

Enligt 16 § FLL far en arbetsgivare inte missgynna en arbetssékande eller
arbetstagare av skal som har samband med foréldraledighet i en rad
situationer. Déar innefattas nar arbetsgivaren beslutar i en anstallningsfraga,
leder och fordelar arbetet och sdger upp eller vidtar en annan ingripande
atgard mot en arbetstagare. Ratten for arbetstagaren att nar foraldraledigheten
ar slut komma tillbaka till samma arbete eller atminstone ett liknande arbete
som ligger i linje med anstéllningen skyddas genom detta. Missgynnande-
forbudet galler dock inte om olika behandling &r en nddvéandig foljd av
ledigheten. Ett exempel pa vad som kan vara en nodvéndig foljd av ledigheten
ar att en arbetstagare som &r helt ledig inte far 16n fran arbetsgivaren under
foraldraledigheten.” Detta undantag &r dock inte sa tydligt, och domstolen
far stort utrymme att avgora vad som faktiskt dar en nodvandig foljd av
ledigheten.!® Skyddet for ekonomiska formaner ar extra stort. Julén Votinius
skriver att det till och med kan anses ga langre an vad den allmant etablerade

16 Barnard (2012), s. 422.
17 Bjorknas, kommentar 19 till 16 § foraldraledighetslagen.
18 Julén Votinius (2010-11), s. 623.

12



uppfattningen om vad som &r en rattvis behandling av foraldralediga stracker
sig, och att lagstiftaren verkar ha avsett att ge foraldralediga ett skydd utdver
det som redan kunde forvantas istéllet for att befésta traditionella
uppfattningar om hur skyddet ska se ut och vad som ér rattvist for nagon som

ar foraldraledig.®

Foréldraledighetslagens 17 § anger att ett uppsdgande eller avskedande kan
ogiltigforklaras om det enbart beror pa skal som har samband med

foraldraledigheten.

Enligt 18 § FLL har en kvinnlig arbetstagare som vantar barn, nyligen fott
barn eller ammar réatt att bli omplacerad till annat arbete med bibehallna
formaner, under forutsattningen att hon har forbjudits att fortsatta sitt vanliga
arbete enligt foreskrift i arbetsmiljolagen. I arbetsmiljoverkets foreskrifter for
gravida och ammande arbetstagare framgar att fysisk uttréttning ar en typ av
faktor som kan medfora ohdlsa eller olycksfall, och dar arbetsgivaren ska

bedéma risken for skadlig inverkan pé graviditeten.?

Det finns ocksa vissa skyldigheter for den som vill vara foraldraledig. Enligt
13 § FLL ska en arbetstagare som vill utnyttja sin ledighet anmala detta till
arbetsgivaren minst tvd manader fore ledighetens borjan, eller sa snart som

mojligt om inte detta kan ske.

Arbetstagaren ska ocksd samrada med arbetsgivaren om ledighetens
forlaggning och om andra fragor som ror ledigheten, enligt 14 § FLL, och om
det kan goras utan olagenhet for arbetstagaren ska denne lagga ledighet sa att
verksamheten hos arbetsgivaren kan fortga utan pataglig stérning. 1 AD 2005
nr 92 framkom att forvantade svarigheter med att hitta en vikarie for att tacka
for deltidsledighet inte réaknades som pataglig storning, eftersom arbets-

givaren inte gjort ndgot forsok att faktiskt hitta en vikarie.?

19 Julén Votinius (2010-11), s. 637ff.
20 AFS 2007:5,1 8, 2 §, 4 § samt bilagan.
2L AD 2005 nr 92,
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2.3 Foraldrapenning

Foraldrapenning kan lamnas pa sjukpenningniva, grundniva eller
lagstaniva.?? 1 Sverige utgar foraldrapenning under 390 dagar till hogst det
belopp som motsvarar arbetstagarens sjukpenning.?> Om den foraldraledige
inte har forvarvsarbetat har personen i regel bara rétt till foraldrapenning pa
grundniva for dessa dagar.?* Utéver de dagarna utgar foraldrapenning i 90
dagar pa lagstaniva.?> Grundnivan ar 250 kr per dag?® och lagstanivan ar 180

kr per dag.?’ Detta framgar av socialforsakringsbalkens 12 kapitel.

Tidigare fanns det en kvalifikationstid for vissa former av foréldraledighet,
vilken innebar att arbetstagaren vid ledighetens bdrjan skulle ha varit anstalld
hos arbetsgivaren antingen de senaste sex manaderna eller ssmmanlagt minst
tolv manader de senaste tva aren.?® Detta avskaffades genom lagandring i
enlighet med SFS 2006:442.%°

2.4 Uppsagning och kompetensutveckling

2.4.1 Uppsagningstid

For en arbetstagare som ar foraldraledig enligt 4 § eller 5 8 FLL borjar
uppsagningstid I6pa nar arbetstagaren helt eller delvis aterupptar sitt arbete
eller nar arbetstagaren skulle ha aterupptagit sitt arbete enligt den anmalan
om foraldraledighet som géller n&r uppségningen sker. Detta enligt 11 § 2 st.
lag (1982:80) om anstéllningsskydd (LAS). En anledning till att detta infordes

22 SFB 12 kap. 18 &.

23 SFB 12 kap. 19 8.

24 SFB 12 kap. 23 8.

25 SFB 12 kap. 19 8.

2 SFB 12 kap. 23 8.

2 SFB 12 kap. 24 8.

28 Karnov tidigare lydelse av 9 § FLL.
https://pro.karnovgroup.se/document/529835/SFS1995-0584 KO_P9/compare_versions.
29 Bjorknas, kommentar * till foraldraledighetslagen samt prop. 2005/06:185, s. 2.
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var att det inte skulle ga att anvanda foraldraledigheten som uppsagningstid.
En fordel med detta ansags vara att den foraldraledige arbetstagaren inte ska
behdva anvénda sin foraldraledighet till att soka nytt arbete, utan kan vénta
med det till dess att foréldraledigheten avslutats. Den foréldraledige kan
genom det fullt ut tillgodogora sig bade foraldraledigheten och den
uppséagningstid som personen har rétt till. Dessutom forbattras den
foraldralediges ekonomiska villkor, eftersom arbetstagaren far ersattning fran

forst foraldraforsakringen och sedan fran uppsagningslénen.

2.4.2 Kompetensutveckling

En uppsagning fran arbetsgivarens sida ska vara sakligt grundad, enligt 7 §
LAS. Saklig grund kan foreligga bade pa grund av arbetsbrist och pa grund
av personliga sk&l (omstandigheter som &r h&nforliga till arbetstagaren
personligen). Vid uppsagning av personliga skal &r det upp till arbetsgivare

att fullt ut styrka de omstandigheter som lagts till grund for uppségningen. st

| AD 2011 nr 20 provades fragan om det har forelegat saklig grund for
uppségning av personliga skal av en pilot som meddelats flygforbud eftersom
hon saknade tillracklig grundkompetens for flygning, dar kompetensbristen
uppkommit efter en langre franvaro fran flygning pa grund av
foraldraledighet. Personen i fraga, H.G., var uthildad pilot och anstalldes av
foretaget i februari 2003. Hon tjanstgjorde som styrman pa flygplanstypen HS
748 fran 16 maj 2004, och flog halften av sina 1497 flygtimmar i den typen
av flygplan. Fran 9 oktober 2006 fick hon inte langre flyga, eftersom hon
blivit gravid och det inte &r tillatet att flyga efter graviditetsvecka 26. Fram
till 1 januari 2007 fick hon havandeskapspenning och efter det var hon
foréldraledig till den 7 januari 2008. Under denna tiden hade bolaget
avvecklat HS 748, dar hon da hade sin behdrighet. Hon skulle i januari 2008
genomgatt en uthildning for att fa behorighet pa den flygplanstyp som ersatt
HS 748, ATP. Men eftersom hon i december 2007 meddelat bolaget att hon

30 Prop. 2005/06:185 s. 101ff.
31 Weihe och Dalekant, kommentar 40 till 7 § LAS.
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var gravid igen fick hon besked om att hon inte skulle delta i utbildningen.
Istallet skulle foretaget satsa extra resurser pa kompletterande utbildning nar
hon kom tillbaka fran nasta foraldraledighet. Fran 1 april 2008 till 24 juni
2008 hade hon havandeskapspenning och efter det var hon forédldraledig till 1
april 2009. Efter flera turer fram och tillbaka géllande vilken utbildning H.G.
skulle gd meddelade personalchefen att bolaget stéllt in alla utbildningar tills
vidare, och att H.G. skulle fa kontorstjanst. H.G. genomforde bland annat
simulatortraning pa egen bekostnad under denna tid. Hon fick ga en
uppfraschningskurs och kunde darifran ga vidare till en utbildning for ATP.
Hon klarade inte de senare delmomenten i utbildningen och denna avbrots
darfor. 17 mars 2010 fick hon varsel om uppsagning. Foretaget menade att
grunden for uppsagning var att H.G. inte langre stod till arbetsgivarens
forfogande for att utfora arbetsuppgifter eftersom att hon under
foraldraledigheten forlorat den grundlaggande kompetensen och formagan att
flyga, och att hon darfor hade bristande kvalifikationer for att flyga. Foretaget
menar att H.G. redan fore foraldraledigheten var bristande i sitt flygande.
Pilotforeningen delade inte denna uppfattning, utan menade att saken inte
kunde bedomas efter den korta traning (ca 34 timmar) som foretaget stéllt till
forfogande. Pilotféreningen menade att bolaget har ett mycket mer

langtgaende ansvar.

Arbetsdomstolen resonerade kring att H.G.s kompetensbrist uppkommit efter
en langre tids franvaro pa grund av féréldraledighet, och att det inte visats
nagot annat an att hon fore foraldraledigheten hade kompetens som pilot och
att hon efter rimlig utbildning skulle kunna aterfa denna kompetens. Att hon
behdvde en repetitionsutbildning innan utbildningen for flygplanstypen samt
att denne misslyckades ansag arbetsdomstolen inte borde kunna foranleda
slutsatsen att hon inte hade mojlighet att aterfa kompetensen efter en rimlig
utbildningsinsats. Arbetsdomstolen kom fram till att uppsagningen inte var
sakligt grundad. Efter H.G.s misslyckade utbildning kunde foéretaget dvervagt
andra alternativ eller gett henne majlighet att genomga ytterligare utbildning
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pa egen hand. Uppsagningen ogiltigforklarades darfor, och foretaget blev
skyldigt att utge skadestand till H.G.%2

| EU-domstolens avgorande i malet Napoli ansag domstolen att en polis som
missat en utbildning i tjansten pa grund av mammaledighet hade ratt till att
arbetsgivaren skulle ordna en extra utbildning. Detta for att hennes karriar

inte skulle paverkas negativt i forhallande till hennes kollegors.®

| fotbollsspelarnas kollektivavtal § 9 finns kompetensutveckling reglerat.
Dari uttrycks att mojligheten till utveckling av spelarens kompetens efter
fotbollskarriarens slut ska beaktas under anstallningstiden. Det finns inget

reglerat om kompetens gallande utférandet av sporten.®*

2.5 Likabehandling av gravida och

foraldralediga

2.5.1 EU-direktiv och diskrimineringslagen

Det finns en allméan likabehandlingsprincip inom EU-rétten. Likabehandling
har ansetts vara ett av de gemensamma vardena i det europeiska samhallet,
och &r en central och vl utvecklad del av EU-arbetsratten.® Nedan kommer
tre EU-direktiv, diskrimineringslagen (2008:567), DiskL, samt rattsfall
géllande likabehandling av gravida och foraldralediga redogoras for.

2.5.1.1 Likabehandlingsdirektivet

Syftet med likabehandlingsdirektivet, 76/207/EEG, var att medlemsstaterna
skulle realisera principen om likabehandling av kvinnor och man i fraga om

tillgang till anstallning. Dess artikel 2.1 tog upp att likabehandlingsprincipen

32 AD 2011 nr 20.

33 C-595/12 Loredana Napoli mot Ministero della Giustizia, samt Nystrom (2017), s. 221.
3 Unionen kollektivavtal § 9.

3 Nystrom (2017), s. 194.
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innebar att det inte far forekomma nagon som helst diskriminering pa grund
av kon, vare sig direkt eller indirekt. Manga av de regler som tolkats i
rattspraxis finns dven i direktiv 2006/54/EG om genomférandet av principen
om lika mojligheter och likabehandling av kvinnor och mén i arbetslivet, och
aldre rattsfall har darfor fortfarande betydelse for tolkningen av
likabehandlingsbestammelserna.3®

2.5.1.2 2006 ars direktiv

2006 ars direktiv om lika mojligheter och likabehandling ska sakerstalla att
principen om lika mojligheter och likabehandling av mén och kvinnor i
arbetslivet genomfors. Det &r en omarbetning av flera aldre direktiv dar
fortydliganden har gjorts gallande vissa punkter och hansyn har tagits till EU-

domstolens praxis.*’

Direktiv 2006/54/EG behandlar i artikel 14.1 c¢ samt artikel 15 att
diskriminering inte far ske pa grund av kon. Artikel 14 utgdr ett forbud mot
diskriminering, och 14.1 ¢ sager att det inte far forekomma nagon direkt eller
indirekt konsdiskriminering i den offentliga eller privata sektorn i friga om
anstéllnings- och arbetsvillkor, inklusive villkor for att ett

anstallningsforhallande ska upphara.

Artikel 15 handlar om atergang till arbete efter moderskapsledighet och séger
att en kvinna som ar moderskapsledig ska ha ratt att aterga till sitt arbete eller
likvardigt arbete vid ledighetens slut pa villkor som inte ar mindre
gynnsamma for henne och komma i atnjutande av de forbattringar av
arbetsvillkoren som hon skulle ha haft ratt till under sin bortovaro. Artikel 16
ger bade manliga och kvinnliga arbetstagare samma ratt vid

faderskapsledighet och adoptionsledighet.

% Nystrom (2017), s. 211.
37 Nystrom (2017), s. 199.
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2.5.1.3 Mddraskyddsdirektivet

Aven direktiv 92/85/EEG, modraskyddsdirektivet, ar vart att namnas. Enligt
artikel 1 ar direktivets syfte att atgarder ska inforas som framjar sakerhet och
hélsa pa arbetsplatsen for gravida arbetstagare eller arbetstagare som nyligen
fott barn eller ammar. Artikel 4 uttrycker att arbetsgivaren ska bedéma
exponeringen som arbetstagaren utsdtts for inom fOretaget eller
verksamheten, dar en bilaga exemplifierar vilka arbetsuppgifter som skulle
kunna medftra en sarskild risk fér exponering. Fysisk uttréttning finns med

bland dessa exempel.®

Artikel 10 innehdller ett forbud mot uppsdgning. Enligt den ska
medlemsstaterna vidta nédvandiga atgarder for att forhindra att arbetstagarna
som direktivet ar avsett att skydda sags upp under tiden fran bdérjan av
graviditeten och tills utgangen av barnledigheten, om det inte sker i
undantagsfall av skal som inte sammanhéanger med deras tillstand och som
enligt nationell ratt utgor tillracklig grund for uppsagning. Medlemsstaterna
ska ocksa vidta nodvandiga atgarder for att skydda dessa arbetstagare fran

foljderna av uppsagningar som é&r otillatna enligt artikeln.

2.5.1.4 Diskrimineringslagen

Andamalen med diskrimineringslagen ar, enligt 1 kap. 1 §, att motverka
diskriminering och pa andra satt framja lika rattigheter och mojligheter
oavsett kon m.fl. diskrimineringsgrunder, som inte behandlas hér. Lagen ar

tvingande, enligt 1 kap. 3 8.

I 1 kap. 4 8 DiskL behandlas vad som i lagen avses med diskriminering. Den
forsta punkten stadgar att direkt diskriminering innebdr att ndgon missgynnas
genom att behandlas samre an nagon annan behandlas, har behandlats eller
skulle ha behandlats i en jamfdrbar situation om missgynnandet har samband
med kon. Bestdammelsens andra punkt anger att indirekt diskriminering

innebar att ndgon missgynnas genom tillimpning av en bestammelse, ett

% Bilaga 1, A.1. g), modraskyddsdirektivet.
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kriterium eller ett forfaringssatt som framstar som neutralt men som kan

komma att sarskilt missgynna personer med ett visst kon.

Enligt 2 kap. 1 § DiskL far en arbetsgivare inte diskriminera ndgon som hos
arbetsgivaren ar arbetstagare, fragar om eller soker arbete, soker eller utfor
praktik, eller star till forfogande for att utfora eller utfor arbete som inhyrd
eller inlanad arbetskraft. | 2 kap. 2 § finns undantag fran denna huvudregel. 1
p. séger att forbudet i 2 kap. 1 § inte hindrar sdrbehandling som foranleds av
en egenskap som har samband med nagon av diskrimineringsgrunderna om,
vid beslut om anstéllning, befordran eller utbildning for befordran,
egenskapen pa grund av arbetets natur eller det sammanhang dar arbetet
utfors utgor ett verkligt och avgdrande yrkeskrav som har ett berattigat syfte,
och kravet ar lampligt och nodvandigt for att uppna syftet. Undantaget ska
tolkas restriktivt, och arbetsgivaren maste ha starka skal for att fa tillampa
det. Det maste sta klart att det verkligen &r de krav som arbetet staller som ar
styrande i det enskilda fallet.®® Paragrafens 2 p. visar att forbudet i 1 § inte
heller hindrar atgarder som ar ett led i stravanden att framja jamstalldhet
mellan kvinnor och mé&n och som avser annat an l6ne- och andra

anstéllningsvillkor.

2.5.2 Rattsfall gallande likabehandling av
gravida och foraldralediga

Det finns ett antal rattsfall som visar pa stallningstaganden avseende
diskriminering av foréldralediga och gravida. Mer generella réttsfall kommer

presenteras har och rattsfall specifika for visstidsanstéllda i nasta kapitel.

I Dekker fick en kvinna inte en anstéllning med motiveringen att hon var
gravid och att arbetsgivaren inte skulle ha rad att betala bade for hennes
foréldraledighet och for att anstdlla en vikarie. Det férekom inga manliga

sokanden till tjansten. Domstolen kom fram till att arbetsgivaren brét mot

39 persson Harneskog, kommentar 38 till 2 kap. 2 § diskrimineringslagen.
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likabehandlingsdirektivet, och att diskriminering med hé&nvisning till
graviditet utgor direkt konsdiskriminering.*® Malet visar att diskriminering pa
grund av kon kan ske trots att inga manliga sékande funnits till en tjanst och

trots att det inte fanns nagon avsikt att diskriminera pa& grund av kon.**

| Hofmann kom domstolen fram till att det ar ett tillatet undantag i
likabehandlingsdirektivet att endast kvinnor har rétt till ledighet i samband
med graviditet och forlossning, eftersom det ar berattigat att skydda kvinnans
psykiska och fysiska kondition infér och efter forlossningen. Domstolen
menade att detta undantag var tillatet eftersom kvinnan &r den enda som kan

vara utsatt for oonskad press att komma tillbaka i fortid.*?

I Mahlburg klargjordes att art. 2.1 och 2.3 i likabehandlingsdirektivet utgor
hinder for att neka en gravid kvinna tillsvidareanstéallning pa grund av
kvinnan i fraga hindras fran att tilltrada tjansten med omedelbar verkan av ett
lagstadgat forbud mot att arbeta i ett sadant tillstdnd. Hon hade tidigare haft

en tidsbegransad anstallning.*?

Fran Sass kan utlasas att det ar direkt konsdiskriminerande att missgynna en
kvinna pa grund av mammaledighet, samt att kvinnor ska vara skyddade mot

alla typer av missgynnanden for att hon &r eller har varit mammaledig.**

I AD 2002 nr 45 ansags likabehandlingsdirektivet tillampligt med direkt
effekt. En gravid kvinna med battre sakliga forutsattningar hade forbigatts vid
anstéllandet av en barnmorska. AD kom fram till att kvinnan skulle erséttas,
trots att forbigaendet inte stred mot davarande jamstalldhetslagen, da férbudet
mot konsdiskriminering i likabehandlingsdirektivet omfattade det.*®

40 C-177/88 Elisabeth Johanna Pacifica Dekker mot Stichting Vormingscentrum voor Jong
Volwassenen Plus.

41 Nystrom (2017), s. 218.

42 C-184/83 Ulrich Hofmann mot Barmer Ersatzkasse, samt Nystrom (2017), s. 218.

43 C-207/98 Silke-Karin Mahlburg mot Land Mecklenburg-Vorpommern, samt Nystrém
(2017), s. 219.

44 C-284/02 Land Brandenburg mot Ursula Sass, samt Nystrém (2017), s. 221.

4 AD 2002 nr 45.
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2.6 Graviditet i forhallande till sjukdom

| Svea Hovratts mal T 9430-09 samt Stockholms tingsratt mal nr T 10670-07,
10671-07, 10702-07 samt 15410-07 hade Forsakringskassan inte beviljat fyra

gravida kvinnor sjukpenning med motiveringar som bland annat att

”En normal graviditet betecknas inte som sjukdom eftersom det hor ihop med den
normala livsprocessen. For att ha ratt till sjukpenning maste graviditeten avvika fran
det normala forloppet genom komplikationer som ar i sddan omfattning att det
betecknas som sjukdom "¢

Bade tingsratt och hovratt kom fram till att Forsékringskassan gjort sig

skyldig till direkt konsdiskriminering genom att neka kvinnorna sjukpenning.

Forsakringskassan menade att sjukpenning vid graviditetsbesvar endast
kunde komma ifraga om besvaren avvek fran vad som kan anses vara normalt.
De hanvisade till ett forarbetsuttalande i SOU 1944:58 s. 162 som uttrycker
att de storningar och fysiologiska férandringar som sammanhénger med det
naturliga dldrandet eller med havandeskap och barnshord inte &r att betrakta

som sjukdomar eftersom de star i samband med den normala livsprocessen.

Tingsratten ansag det vara antagligt att Forsakringskassan tillampat ett mer
restriktivt synsétt vid beddmningen av kvinnornas ratt till sjukpenning, och
konstaterade att det hade gjorts med motiveringen att deras besvar varit
graviditetsrelaterade och att sddana typiskt sett inte beréttigar till sjukpenning.
Tingsréatten kom fram till att d&ven om Forsékringskassans synséatt gallande
sjukdomsbegreppet och den normala livsprocessen hade nagon form av stod
genom motivuttalandet fran 1944 paverkade inte det beddmningen av

huruvida diskriminering férekommit.

46 Stockholms tingsratts avgorande i mal nr T 10670-07, 10671-07, 10702-07 samt 15410-
07,s. 2.
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Hovratten kom, precis som tingsratten, fram till att det var uppenbart att
kvinnorna hade behandlats s&mre &n vad en man med liknande symptom hade
gjort bara pa grund av deras graviditeter och att Forsakringskassan darfor

hade utsatt kvinnorna for direkt diskriminering.*’

I McKenna kom EU-domstolen fram till att det inte &r konsdiskriminering att
behandla en kvinna som ar franvarande for graviditetsrelaterad sjukdom

likadant som en manlig arbetstagare som &r franvarande fér annan sjukdom.*®

I Mary Brown mot Rentokil Ltd uttryckte EU-domstolen att det strider mot
likabehandlingsdirektivet att avskeda en kvinna pa grund av sjukfranvaro som
beror pa en graviditet. Detta trots att det fanns ett kollektivavtal som uttryckte

att en anstalld ska sagas upp efter en viss tids franvaro.*

2.7 Kommentarer

Missgynnandeforbudet i 16 8 FLL galler inte om olik behandling ar en
nodvandig foljd av ledigheten. Skyddet for ekonomiska formaner ar dock
extra stort. Att skyddet ar extra stort géllande ekonomiska formaner ar nagot
som sjalvklart ar bra for att stirka den foréaldralediges stéllning pa
arbetsmarknaden och mojligheter nar denne kommer tillbaka. Ur en
visstidsanstallds perspektiv kan det dock framstd som ett skydd for de som
redan ar skyddade. Den som har en 16n har ocksa ett arbete att komma tillbaka
till. Den som é&r visstidsanstalld star utan arbete och ska ta sig tillbaka pa
arbetsmarknaden samtidigt som denne &r foréldraledig. Sjélvklart &r det bra
att skydda aven lonen, men det &r viktigt att skydda den anstallde i fragan om
beslut kring anstéllning. Arbetstagarna i denna uppsats, visstidsanstéllda i

allmanhet och idrottare i synnerhet, hade tjanat mer pa att veta att skyddet var

47 Svea Hovratts avgorande i méal T 9430-09 samt Stockholms tingsratts avgérande i mal nr
T 10670-07, 10671-07, 10702-07 samt 15410-07.

48 C-191/03 North Western Health Board mot Margaret McKenna, samt Nystrom (2017) s.
221.

49 C-394/96 Mary Brown mot Rentokil Initial UK Ltd, samt Nystrém (2017) s. 221.
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extra stort for dem nar de ska soka nya jobb eller forsoka fa ett nytt kontrakt

an pa att Ioneutvecklingen varit den samma.

| avsnitt 2.3 berordes att kvalifikationstiden tagits bort. Det bor vara nagot
som gynnat visstidsanstéallda. Har nagon en kortare anstallning, vilket en
visstidsanstallning av naturen ar, ar det svarare att komma upp i tillrackligt

lang tid.
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3 Visstidsanstallning och
forhallandet till graviditet och

foraldraledighet

3.1 Visstidsanstéallning

Flexibiliteten pa arbetsmarknaden har lett till att det finns manga arbetstagare
som saknar tillsvidareanstallning. Enligt Kent Kéllstrom och Jonas Malmberg
visar erfarenhet att dessa personer ofta har sdmre anstéllningsvillkor &n vad
tillsvidareanstallda har.® Antalet EU-medborgare som &r visstidsanstallda

utgjorde 2016 ca 14.2 % av alla med en anstillning.>!

3.1.1 Visstidsanstalldas skydd enligt LAS

Om inte parterna avtalat om annat galler ett anstallningsavtal tillsvidare, men
avtal om tidsbegransad anstallning far traffas i sarskilt bestamda fall, enligt 4
§ 1 st. LAS. En tidsbegransad anstallning upphor utan féregaende uppséagning
vid anstallningstidens utgang eller nar arbetet ar slutfért, om inte nagot annat
har avtalats eller foljer av 5 a 8 eller 6 § LAS. Avtal om att en tidsbegransad
anstallning ska avslutas tidigare kan till exempel formuleras som att
anstallningen galler tillsvidare, dock langst till en viss dag. | sddana fall kravs
saklig grund for att arbetsgivaren ska f& saga upp anstéllningen tidigare.>

Enligt 5 8 LAS far avtal om tidsbegransad anstéllning traffas for allmén
visstidsanstallning, vikariat, sdésongsarbete och nér arbetstagaren har fyllt 67
ar. Enligt 5 a 8 LAS overgar en allméan visstidsanstallning till en tillsvidare-

%0 Kallstrom och Malmberg (2016), s. 108.

51 http://ec.europa.eu/eurostat/statistics-
explained/index.php?title=Employment_statistics#Fixed_term_contracts.
52 Kallstrom och Malmberg (2016), s. 128.
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anstallning ndr en arbetstagare har varit anstalld hos arbetsgivaren i allmén
visstidsanstallning i sammanlagt mer an tva ar under en femarsperiod eller
under en period da arbetstagaren haft tidsbegransade anstallningar hos
arbetsgivaren i form av allman visstidsanstéllning, vikariat eller sasongs-

arbete och anstallningarna foljt pa varandra.

Reglerna om tidsbegransade anstallningar ar semidispositiva och genom att
teckna kollektivavtal ar det mojligt att anpassa lagens regler till sarskilda
behov i branschen eller hos den enskilde arbetsgivaren. Det ar pa
arbetsmarknaden vanligt med kollektivavtal som reglerar tillatligheten av
tidsbegransade anstallningar. Syftet med dessa avtal var fran bérjan att
mojliggora tidsbegrénsade anstéllningar i fler fall &n vad lagen tillat, men nu

har kollektivavtalen snarare kommit att begransa dessa.>*>*

Enligt 6 f 8 LAS ska arbetsgivare informera arbetstagare med tidsbegransad
anstallning om lediga tillsvidareanstallningar och provanstéllningar.
Visstidsdirektivets motsvarande bestammelse, klausul 6, uttrycker att
anledningen till att bestammelsen inforts &r att visstidsanstéllda ska fa samma
mojligheter som andra arbetstagare att fa en tillsvidareanstallning.

Om en arbetstagare som &r tidsbegréansat anstélld, och har varit anstalld hos
arbetstagaren mer an tolv manader under de senaste tre aren, inte kommer att
fa fortsatt anstallning nar anstéallningen upphor ska arbetstagaren fa besked
om detta av arbetsgivaren minst en manad fore anstéallningstidens utgang,
enligt 15 § LAS.

Arbetstagare som har anstéllts for begransad tid och pa grund av arbetsbrist
inte fatt fortsatt anstallning har dessutom foretradesratt till ateranstallning
enligt 25 § LAS, om arbetstagaren varit anstalld hos arbetsgivaren minst 12

manader under de senaste 3 aren.

53 Kallstrom och Malmberg (2016), s. 127.
54 | kapitel fem behandlas att kollektivavtal & ndgot som anvéands inom idrotten for att
mojliggdra langre tidsbegransade anstéllningar.
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3.1.2 Visstidsanstalldas skydd i 6vrigt

Syftet med visstidsdirektivet ar enligt klausul 1 att forbattra kvaliteten pa
visstidsarbete genom att garantera att principen om icke-diskriminering
tillampas och att uppratta ett ramverk for att forhindra missbruk som uppstar
vid tillampningen av pa varandra féljande anstéllningskontrakt eller
anstallningsforhallanden. | klausul 4 kan utlasas att visstidsanstallda inte ska
behandlas mindre fordelaktigt an jamforbara tillsvidareanstéllda enbart pa
grund av att de har en visstidsanstallning, om inte detta motiveras pa objektiva

grunder.

Visstidsdirektivet har i Sverige genomforts genom lag (2002:293) om férbud
mot diskriminering av deltidsarbetande arbetstagare och arbetstagare med
tidsbegransad anstéllning. Lagen har till &andamal att motverka diskriminering
av dessa arbetstagare nar det galler lonevillkor och andra anstallnings-
villkor.>® Lagens 3 § forbjuder direkt diskriminering, och 4 § indirekt
diskriminering. Direkt diskriminering &r dock tillaten om villkoren &r
beréttigade av sakliga skal, enligt 3 § 2 st. Utrymmet for sarbehandling ska
vara litet, men nagra klara riktlinjer om vad som i ett visst fall skulle utgéra
sakliga skal finns inte. Eftersom begreppet sakliga skal kommer fran
direktivet bor tolkningen av detta ytterst goras av EU-domstolen.®

3.2 Allmant om féraldraledighet och
visstidsanstallning
Det finns inga begransningar i foraldraledighetslagen beroende pa

anstallningsform, och ratten att ta ut foraldraledighet géller fran forsta dagen

av anstallningen.®’

551 8 lagen 2002:293 om forbud mot diskriminering av deltidsarbetande arbetstagare och
arbetstagare med tidsbegransad anstallning.

% Kallstrom och Malmberg (2016), s. 109.

57 https://www.unionen.se/rad-och-stod/ratt-till-foraldraledighet.
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| prop. 2005/06:185 behandlades missgynnandeforbudet och nédvandig foljd
av ledigheten i 16 8 FLL. Det uttrycktes att ett fall dar det inte ar rimligt att
arbetsgivaren ska anses ha brutit mot missgynnandeférbudet genom att neka
en arbetssokande anstéllning, trots att personen egentligen kunnat gora sig
géllande i konkurrens med andra sokande, skulle kunna vara kortare
tidsbegréansade anstéllningar. Argumentet framférdes att om den arbets-
sOkande avser vara ledig hela eller en stor del av anstallningstiden bor det
normalt inte vara meningsfullt att han eller hon ska kunna gora ansprak pa
arbetet. 1 denna typ av fall ansags det darfor kunna ses som en nddvéndig
foljd av ledigheten att den stkande nekas anstéllningen av skal som har
samband med foraldraledighet, medan att arbetsgivaren behdver anstélla en
vikare under den nyanstélldas foraldraledighet inte ansags vara en sadan
omstandighet som typiskt sett innebdr att arbetsgivaren kan neka den arbets-
sokande anstillning. Det avgorande ansags vara en bedémning av
anstallningens och ledighetens langd och arbetsgivarens forutsattningar i
ovrigt att méta situationen, sa som att en mindre arbetsgivare bor ha svarare

att parera forandringar i arbetsstyrkan.>®

Som namnts i avsnitt 2.4 borjar uppsagningstiden for en foraldraledig
arbetstagare 16pa nar arbetstagaren aterupptagit sitt arbete enligt 11 § 2 st.
LAS. En anledning till att denna bestammelse infordes var att det inte skulle
ga att anvanda foraldraledigheten som uppsagningstid, sa att den
foraldraledige arbetstagaren inte skulle behdva anvanda sin foréldraledighet
till att soka nytt arbete.®® 1 en jamforelse med visstidsanstéllda, vars
anstallning kan ta slut under tiden arbetstagaren ar foraldraledig, finns inte

samma skydd.

%8 Prop. 2005/06:185 s. 87.
59 Prop. 2005/06:185 s. 101ff.
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3.3 Rattpraxis gallande likabehandling vid
graviditet och foraldraledighet for

visstidsanstallda

Det finns ett par rattsfall som behandlar graviditet och foréldraskap i samband

med visstidsanstéllning.

| Tele Danmark var en kvinna anstélld for att arbeta i sex manader. Efter att
hon arbetat dar i tva manader berattade hon for arbetsgivaren att hon var
gravid och att forlossning var beraknad till tva manader innan hon skulle sluta
sin anstallning. Hon sades upp pa grund av att hon inte berattat for
arbetsgivaren att hon var gravid vid anstallningen. Domstolen fastslog att
uppsagning av en kvinna pa grund av graviditet ar direkt diskriminerande.
Dessutom behandlades att det finns ett uppsagningsforbud fran graviditetens
borjan till mammaledighetens slut i artikel 10 i direktiv 92/85/EG, och att det
saknade betydelse om det rér sig om en tillsvidareanstallning eller en
tidsbegransad anstallning. Saledes var det inte majligt att sdga upp en
arbetstagare pa grund av en graviditet, oavsett om anstillningen var
tidsbegransad eller inte, pa grund av att arbetstagaren inte upplyst om
graviditeten eller pa grund av att arbetstagaren inte kunde arbeta under hela

anstéllningen.®

I Melgar forlangdes inte upprepade visstidsanstéllningar sedan arbetsgivaren
fatt veta att Melgar var gravid. Domstolen uttalade att uppsagningsforbudet i
artikel 10 i direktiv 92/85/EG ar tillampligt pa bade visstids- och
tillsvidareanstallning, men att underlatenhet att fornya ett avtal om visstids-
anstallning inte innebar sadan forbjuden uppsagning. Om daremot
underlatenheten att fornya ett sadant avtal beror pa arbetstagarens graviditet

60 C-109/00 Tele Danmark A/S mot Handels- och Kontorfunktionzrernes Forbund i
Danmark (HK), som foretrader Marianne Brandt-Nielsen, samt Nystrom (2017), s. 219f.
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utgor underlatenheten direkt diskriminering pa grund av kén och strider
darmed mot likabehandlingsdirektivet.5!

Nystrom behandlar detta och lyfter att visstidsdirektivet inte behdvde vara
genomfort i medlemsstaterna vid tiden for Tele Danmark, och darfor inte
kunde dberopas. Av direktivet framgar, som namnts ovan, att visstidsanstallda
endast far behandlas mindre fordelaktigt an tillsvidareanstallda pa grund av
att de ar visstidsanstallda om det kan motiveras pa objektiva grunder. Att en
visstidsanstalld bara kan arbeta tva tredjedelar av den éverenskomna tiden
tror Nystrom skulle kunna vara en sadan objektiv grund som avses i

direktivet.52

Glava och Hansson behandlar ocksa Tele Danmark och tar upp att det darifran
inte bor ga att dra slutsatsen att det inte finns nagra granser alls for vilka
verksamhetsmassiga olagenheter som arbetsgivaren ska behova tala till
forman for en gravid arbetssokande. De anser att det finns stod for detta i

kallor tillkomna efter Tele Danmark, som proposition 2005/06:185.%3

3.4 Kommentarer

Att behovet av skydd for visstidsanstallda ser annorlunda ut an det for
tillsvidareanstallda star tamligen klart. Bestammelser som till exempel 6 f §,
15 § och 25 § LAS utgor exempel pa detta.

I Melgar klargjordes att uppsagningsforbudet i artikel 10 i direktiv 92/85/EG
ar tillampligt pa bade tillsvidareanstallningar och visstidsanstallningar, men
att underlatenhet att fornya ett avtal om visstidsanstallning inte ar forbjudet.

Klart stod att det daremot ar forbjudet att lata bli att fornya ett visstidsavtal

61 C-438/99 Maria Luisa Jiménez Melgar mot Ayuntamiento de Los Barrios, samt Nystrom
(2017), s. 220.

62 Nystrom (2017), s. 220 f.

83 Glava och Hansson (2016), s. 325. Det aktuella uttalandet i proposition 2005/06:185
behandlas i avsnitt 3.2.
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om det beror pa arbetstagarens graviditet, eftersom det da utgor direkt
diskriminering pa grund av kon enligt likabehandlingsdirektivet. Fran Tele
Danmark kunde utlédsas att det &ven for visstidsanstallda finns ett
uppsagningsforbud fran en graviditets borjan till en mammaledighets slut,
samt att arbetstagaren inte far sdgas upp pa grund av att denne inte berattat
om sin graviditet. Att Nystrom tror att faktumet att en visstidsanstalld bara
kan arbeta tva tredjedelar av den dverenskomna tiden skulle kunna vara en
sadan objektiv grund som avses i direktiv 1999/70/EG om visstids-
anstallningar ar dock vart att ta i beaktande. Det stods ocksa av uttalandet i
proposition 2005/06:185 om att ifall den arbetssokande avser vara ledig hela
eller en stor del av anstallningstiden bor det normalt inte vara meningsfullt att
han eller hon ska kunna gora ansprak pa arbetet. Det innebar att den
visstidsanstalla har ett skydd mot att bli diskriminerad pa grund av sin
graviditet eller foraldraledighet, men att det finns en grans for hur langt detta

skydd stracker sig.

Som vi sett i avsnitt 2.5.1.2. har en arbetstagare efter sin fordldraledighet réatt
att aterga till sitt arbete eller likvardigt arbete, pa villkor som inte &r mindre
gynnsamma. For visstidsanstallda blir detta annorlunda, da ett visstids-
kontrakt kan ha tagit slut under féraldraledigheten och som vi sett i Melgar

finns det ingen skyldighet for arbetsgivaren att férnya en visstidsanstallning.

Skillnaden géllande att uppsagningstid for arbetstagare som &r foréldralediga
fran tillsvidareanstéllningar inte borjar 16pa forran de kommer tillbaka till
arbetet ar naturlig men vard att notera. Som visstidsanstalld kan ens
anstallning ta slut under foréaldraledigheteten och arbetstagaren vet darfor inte
om denne har ett arbete att komma tillbaka till, medan det &r reglerat sa att en
tillsvidareanstallning inte ska kunna ta slut under foraldraledigheten. En
tidsbegransad anstéllning ska kunna upphora utan forgaende uppséagning vid
anstallningstidens utgang, som namnts i avsnitt 3.1.1, men en poang med
skyddet géllande uppsagningstid var att den foraldraledige arbetstagaren inte
ska behOva anvénda sin foraldraledighet till att séka nytt arbete, utan kan

vanta med det till dess att personen avslutat sin foréaldraledighet. Den
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visstidsanstallde &r i manga fall i precis den situationen. Personen skulle
saklart behova soka nytt arbete i slutet av sin visstidsanstéllning, men det hade
varit liknande den tillsvidareanstalldes uppsagningstid. Den visstidsanstallde
kommer i manga fall behdva anvanda foraldraledigheten till att soka nytt

arbete, nagot som anses vara viktigt for den tillsvidareanstallde att slippa.
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4 Anstallning inom idrotten

4.1 Allmant

Utgangspunkten for anstallning inom idrotten &r att idrottsutGvare som &r att
betrakta som arbetstagare i rattslig bemarkelse har samma rattigheter som
andra arbetstagare. Eftersom manga arbetsréattsliga bestammelser kan erséttas
genom individuella anstéllningsavtal eller kollektivavtal finns det flertalet
anpassningsmajligheter vilket bidrar till att forhallandena inom idrotten i
manga avseenden skiljer sig fran andra omraden. Kollektivavtal har dock
historiskt haft en liten betydelse inom idrotten i Sverige, men skulle enligt
Lindholm kunna vara pa uppgang. En anledning till detta &r just att manga

arbetsrattsliga stadganden endast kan ersittas med kollektivavtal.5*

Generellt ar standardavtal mycket vanligt forekommande inom idrotten. De
individuella anstallningsavtalen baseras ofta pa starkt normerande

standardavtal.®®

4.2 Arbetstagarbegreppet samt

anstéllningsform

4.2.1 Arbetstagarbegreppet

4.2.1.1 Allméant

Det saknas en legal definition av arbetstagarbegreppet i svensk rétt och
begreppet far darfor faststallas med hjalp av praxis, lagmotiv och juridisk
litteratur. Manga lagar inom arbetsratten bygger pa samma
arbetstagarbegrepp, men tolkningen bygger ytterst pa syftet med just den lag
och bestammelse som avses. Man kan darfor inte utga fran att begreppet

6 Lindholm (2014), s. 144.
6 Lindholm (2014), s. 145.
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arbetstagare genomgaende betyder samma sak.%® Arbetstagarbegreppet i LAS
ska avgoras med ledning av det civilrattsliga arbetstagarbegreppet, sa som det
kommit till uttryck i rattstillampningen. For att det ska foreligga ett
anstallningsforhallande behover det vara en fysisk person som frivilligt har
atagit sig att sjalv utfora arbete for nagon annans rakning. Anstallningsavtalet
behover inte vara skriftligt. Vid osékerhet kring om ett arbetsavtal ar ett
anstillningsavtal gors en helhetsbeddmning av omstiandigheterna.®’
Arbetstagarbegreppet i FLL anses ansluta till den praxis som géller for det

civilrattsliga arbetstagarbegreppet.®

4.2.1.2 For idrottare

Efter ett avgorande fran Regeringsratten fran ar 1985 star det klart att pengar
som en idrottare erhallit fran en forening ar att jamstéalla med ersattning for
forvarvsarbete pa grund av anstallning, och att féreningen &r att anse som
arbetsgivare i forhallande till idrottaren.®® Enligt Lindholm har det efter detta
avgorande ansetts att idrottare kan utgdra arbetstagare enligt svensk rétt.
Huruvida ett anstallningsforhallande foreligger maste dock fortfarande
bedémas fran fall till fall enligt samma kriterier som for andra arbetstagare.
Bland dessa kriterier ingar arbetets varaktighet, ledning och kontroll fran
huvudmannen, mdjligheten att utdva motsvarande arbete for andra och
ersattning. Det gor att det &r svart att gora en generell bedémning av huruvida
anstallningsférhallande foreligger for idrottare, men inom manga lagidrotter
bor omstandigheterna tala for att det ror sig om ett anstéllningsforhallande
mellan en idrottsforening och en betald idrottsutdvare. Idrottarna ar bundna
under langre tid, star under foreningens ledning, far inte utéva liknande
sysslor for andra foreningar och far en fast ersattning. Aven om idrottaren inte
uteslutande kan leva pa sin 16n eller arbetet inte motsvarar heltid kan ett

anstallningsforhallande fortfarande foreligga. ™

8 Lunning och Toijer (2016), s. 20.

67 Lunning och Toijer (2016), s. 21 ff.

68 Bjorknas, kommentar 1 till 1 § Foraldraledighetslagen.
69 RA 85 1:39.

0 Lindholm (2014), s. 147.
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4.2.2 Anstallningsform

Enligt 4 8 1 p. LAS géller anstéllningsavtal tills vidare, men avtal om
tidsbegransad anstéllning far traffas. Tidsbegransade anstallningar &r nastan
uteslutande fallet gallande idrottare.”* Den tidsbegransade anstallningen
maste dock fortfarande uppfylla de krav som annars géller for tidsbegransade
anstallningar. Det gar exempelvis att traffa avtal om allman visstids-
anstallning enligt 5 § LAS, men enligt 5 a § LAS &vergar en allman visstids-
anstallning till en tillsvidareanstéllning efter tva ar. Det gar dock att gora
avvikelser fran detta genom att traffa kollektivavtal kring visstidsanstallning
enligt 2 § 3 st LAS. Som namnts tidigare ar det pa arbetsmarknaden vanligt
med kollektivavtal som reglerar tillatligheten av tidsbegransade anstallningar.
Detta har gjorts bade inom fotboll och ishockey.”? Inom fotbollen kan ett
tidsbegransat avtal traffas for fem ar som langst innan det Gvergar till en
tillsvidareanstallning, och géllande spelare under 18 ar &r det tre ar som
langst.” Dock ska observeras att ett avtals langd kan angripas som oskaligt

enligt 36 § avtalslagen. Detta ar dock mycket ovanligt.”

4.3 Idrottarens skyldigheter och férmaner

Arbetsgivaren har en arbetsledningsratt som korresponderar mot
arbetstagarens arbetsskyldighet. Utgangspunkten for vilka arbetsuppgifter

som ingdr i anstallningsforhallandet ar det individuella anstallningsavtalet.”

Idrottaren ar skyldig att delta i tdvlingar och traningar, och ar aven skyldig att
gobra vad den kan for att uppfylla dessa forpliktelser. Att idrottaren blir sjuk
eller skadad, eller i 6vrigt inte kan prestera idrottsligt sa som arbetsgivaren
vill, innebér dock inte att idrottaren brustit i sina forpliktelser.”

I Lindholm (2014), s. 149.
2 Lindholm (2014), s. 149.
8 Unionen kollektivavtal § 2 mom. 1.
 Lindholm (2014), s. 149.
> Lindholm (2014), s. 151.
76 Lindholm (2014), s. 152.
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Betraffande skador ger kollektivavtalet for spelarna inom svensk elitfotboll
spelarna béttre villkor &n tidigare kollektivavtal gjort, och innebér en storre
trygghet om spelaren skadar sig vid traning eller match.’”” Skydd vid skador
finns i § 8 i kollektivavtalet. Varje spelare har rétt till sjuklon de forsta 14
dagarna i en sjukperiod i enlighet med lag (1991:1047) om sjuklon, och sjuk-
I6n frén och med 15 kalenderdagen utges i enlighet med kollektivavtalet.”
Om spelaren vid anstéllningen inte talat om att spelaren lider av viss sjukdom
har spelaren inte ratt till sjuklén i enlighet med kollektivavtalet fran 15
kalenderdagen vid arbetsoformaga som beror pa sjukdomen i fraga.” I mom.
7:6 finns reglerat nar ratt till sjuklon fran och med 15 kalenderdagen i sjuk-
perioden inte foreligger i enlighet med kollektivavtalet. En situation dar ratt

till sjuklon inte foreligger ar om spelarens arbetsoférmaga ar sjalvforvallad.

Arbetstagare har ratt till semesterformaner enligt semesterlagen, 1 §
semesterlag (1977:480). Semesterlagen dr som huvudregel tvingande till
arbetstagarens forman, 2 8. Avvikelser far dock goras fran vissa bestammelser
genom avtal och fran vissa genom kollektivavtal, 2 a §. Att en arbetstagare
har ratt till 25 semesterdagar varje semesterar enligt 4 § &r nagot som inte kan
avtalas bort. Vid anstallningar som avses paga i hogst tre manader och som
inte varar langre tid far det avtalas om att semesterledighet inte ska laggas ut
och att arbetstagaren istéllet har rétt till semesterersattning, 5 §. Om det inte
gar att komma Overens om hur semesterledigheten ska forlaggas ar det
arbetsgivaren som bestammer om forlaggningen sa lange inte nagot annat
avtalats, 11 §. Semesterledigheten ska forlaggas sa att arbetstagaren far en
ledighetsperiod av minst fyra veckor under juni-augusti, om inte annat har
avtalats, men en sadan semesterperiod far forlaggas till annan tid aven utan

stod av avtal nar sarskilda skal foranleder det, 12 §.

7 Unionen kollektivavtal.

8 Unionen kollektivavtal § 8 mom. 1.

8 Unionen kollektivavtal § 8 mom 7:1.

8 Unionen kollektivavtal § 8 mom 7:6 2 p.
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Enligt fotbollsspelarnas kollektivavtal forlagger arbetsgivaren spelarens
semester efter samrad med denna, och om enighet inte kan uppnas beslutar
arbetsgivaren om forlaggningen. En arbetsfri dag kan inte hévdas vara en
semesterdag. Spelarna har ratt till minst tva veckors sammanhéngande

semester under icke-tavlingssasong.®!

4.4 Anstéllningens upphdrande

Nér en anstallningsperiod kommit till &nda eller om parterna kommer Gverens
om att hava avtalet upphor anstallningen. Anstéallning kan ocksa upphdra
genom att en arbetstagare blir uppsagd eller avskedad. En visstidsanstallning
kan som huvudregel inte sagas upp, eftersom den upphor att galla vid en pa
forhand angiven tidpunkt. En visstidsanstallning kan endast ségas upp i fortid
om extraordindra omstandigheter foreligger, sa lange inte sarskild
overenskommelse darom foreligger. Enligt Lindholm férekommer sadana
Overenskommelser normalt inte i de avtal som reglerar anstéllnings-
forhallanden inom idrotten. Detta kan utgora ett problem, eftersom det ar en
typ av verksamhet dar arbetsgivarnas ekonomiska forutsattningar kan

forandras snabbt.®

Alternativen for att avsluta en anstallning i fortid blir da avsked eller att
parterna kommer Gverens om att hava anstallningsavtalet. For att en
arbetstagare ska bli avskedad kréavs enligt 4 § samt 18 § LAS att arbetstagaren
grovt har asidosatt sina aligganden mot arbetsgivaren. Rekvisitet dr hogt
stéllt, och idrottaren bor kunna ha stora samarbetsproblem med andra eller
misskota bade traningar och matchforberedelser i stor utstrackning innan
arbetsgivaren kan avskeda idrottaren. Att idrottaren begatt ett brott racker inte

heller for avsked da det kravs att handlingen har ett samband med tjansten for

81 Unionen kollektivavtal § 7 mom. 2.
8 |indholm (2014), s. 156 ff.
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att motivera ett avskedande.® Att en spelare anvant sig av kokain har daremot
ansetts varit en giltig anledning for en arbetsgivare att bryta kontraktet.34

| 6vrigt ska ocksa namnas att det finns idrottare som genom kollektivavtal har
avtalat bort foretradesratt till ateranstillning.®® Arbetstagare som har anstallts
for begransad tid och pa grund av arbetsbrist inte fatt fortsatt anstallning har,
som namnts tidigare, i annat fall foretradesratt till ateranstallning enligt 25 §
LAS, om arbetstagaren varit anstalld hos arbetsgivaren minst 12 manader
under de senaste 3 aren. Detta skydd finns saledes inte for alla idrottare, vilket
kan gora det an svarare for en idrottare som varit gravid eller foraldraledig

vars anstallning 16pt ut.

4.5 Kommentarer

Fragan hur lang tid en visstidsanstallning faktiskt kan l6pa for en idrottare gar
naturligtvis att diskutera. For atminstone fotbollsspelare kan ett
visstidskontrakt strackas upp till maximalt fem ar. For langa visstidsavtal kan

dock bedémas vara oskaliga aven om de har stdd i kollektivavtal.

Att fotbollsspelare har ratt till minst tva veckors sammanhangande semester
under icke-tavlingssasong ar en forsamring i jamforelse med semesterlagens

minst fyra veckor under juni-augusti.®

8 Lindholm (2014), s. 159.

8 CAS 2009/A/1956, Club Tofta Itréttarfelag, punkt 21.
8 Unionen kollektivavtal § 2 mom. 1 2 st.

86 Avsnitt 4.3.
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5 Graviditet och

foraldraledighet for idrottaren

5.1 Allmant

Lindholm behandlar foréldraledighet for idrottare kort i sin bok. Han nd&mner
att idrottsutdvare som arbetstagare har vissa icke-dispositiva rattigheter som
det i praktiken formodligen forvantas att de inte ska aberopa fullt ut och att
foraldraledighet hor till dessa. Foraldraledighet kan, som namnts tidigare,
bara inskrankas i mycket begransad méan genom kollektivavtal.®’ Idrottare har
saledes samma réattigheter som andra arbetstagare, men gallande
ishockeyspelare skriver Delis och Soderberg att det inte &r onskvart fran
klubbarnas sida att de forlagger foraldraledighet under pagaende sésong.®
Lindholm tolkar det ocksa som att idrottare sannolikt forvantas forlagga
foraldraledighet till tid som &r utanfor sasong.®°

5.2 Praktikers asikter

5.2.1 Fackforbund

Magnus Erlingmark, Generalsekreterare for Spelarforeningen Fotboll i
Sverige, tror att det storsta problemet gallande graviditet och/eller
foraldraledighet ar att fotbollsspelare &r visstidsanstallda och darfor riskerar
att inte har nagot arbete att ga tillbaka till efter graviditet eller
foraldraledighet. Idag tror han att manga véljer att spela fram till den dagen

man kanner att man vill ha barn, och att man i och med det avslutar sin karriar.

8 Lindholm (2014), s. 153.
8 Delis och Soderberg (2007), s. 83.
8 Lindholm (2014), s. 154.
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Han s&ger att de vill att man ska kunna bli gravid under sin fotbollskarridr och
sen kunna aterkomma till fotbollen och fortsatta sin karrir.*

Erik Zachrisson, Generalsekreterare for Sico®!, skriver att deras medlemmar
har samma rétt som alla andra att vara foréldralediga men att vissa aspekter
inom yrket gor att det finns saker att ta hansyn till. Exempel pa det &r i vilken
fysisk form nagon ar i nar denne aterintrader i tjanst efter en foraldraledighet.
Han tar som exempel att det kan vara svart att vara foraldraledig i sex manader
och sen ga direkt in i ett slutspel, men sager att det ar fullt mojligt och varje
spelares ratt.%?

5.2.2 Andra idrottare

| en telefonintervju med Maria Rydqyvist, svensk langdskidakare, framkom
flera intressanta aspekter pa amnet. Rydqvist sa att det generellt ar kvinnans
ansvar att komma tillbaka till det sportsliga och att det saknas stod betréffande
det fran forbund och foreningar. Att villkoren inte hade forandrats vid en
graviditet hade varit det mest énskvarda enligt henne, och det hade varit bra
att ha nagot ar pa sig att komma tillbaka till den nivan man hade. Pa fragan
hur svart det ar att komma tillbaka svarar hon att det &r olika for olika sporter
och véldigt individuellt fran person till person ocksa. Man mister kanske sin
plats i laget och da blir att komma tillbaka utan tranarstéd ocksa nagot som
gor det svarare att komma tillbaka. Hon har inte markt nagon skillnad pa
individuella idrotter och lagidrotter, utan det verkar vara lika bristande
forutsattningar inom bada. Som det ar idag ar det mycket en ekonomisk fraga

for manga.®

% Bilaga A.

1 Hockeyns spelarfack.

%2 Bilaga B.

% Bilaga C, telefonintervju med Maria Rydqvist, langdskidakare (2018-03-21).
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5.2.3 Problem rapporterade i medier

Det finns flera exempel pa nar idrottare som blivit gravida ansetts orsaka

problem. Nagra exempel pa detta foljer nedan.

Som beskrivet i inledningen fick det norska handbollslaget Larvik byta ut
stora delar av truppen ar 2013 da sju av lagets spelare blev gravida. Tranaren
Ole Gustav Gjekstad uttalade sig om att de kommer vilja ha en annan alders-

balans i framtiden, med fler yngre spelare.%

Danska handbollslaget Odenses trédnare Jan Pytlick ska, enligt danska
spelarféreningens direktér Michael Sahl Hansen, ha sagt att det inte ar
uppskattat och accepterat att en kvinnlig spelare som anstélld i Odense blir
gravid under kontraktstiden med klubben. Pytlick sjalv sager att det han
menat ar att han ar irriterad dver situationen som de var i, men att han aldrig
sagt att det &r oacceptabelt att bli gravid.® Han séger till danska TV2 att hans
installning ar att nar nagon ingar ett avtal med en klubb tycker han att det ar
viktigt att ta reda pa om spelaren vill vara gravid under kontraktet, och att i
sa fall hitta en 16sning pa situationen. Han menar att det inte har gatt till pa
det sattet i Odense, utan att det var tre spelare som meddelade att de var

gravida bara ett par manader efter att de skrivit avtal med dem.%

| det 6ppna brev som tretton elitidrottare, daribland Maria Rydqvist, Susanna
Kallur och Hanna Marklund, skrev gemensamt i december ar 2015 tas manga
problem upp. De beror att idrottsrorelsen ligger ljusar efter arbetslivets
trygghetsvillkor, och att det inte finns ndgon idrott dar kvinnor ges samma
forutsattningar som i det vanliga yrkeslivet nar de blir gravida. De menar att
idrotten saknar struktur for att kvinnor ska kunna fa barn och vara borta en
period under sin idrottskarriar och att kvinnor som blir gravida istallet hamnar

i ett undantagstillstand som idrottsrorelsen inte hunnit anpassa sig till.

% https://www.aftonbladet.se/sportbladet/handboll/article17975057.ab.

% https://www.aftonbladet.se/sportbladet/a/koX49/ex-forbundskaptenen-bad-spelarna-att-
inte-bli-gravida.

% https://svenska.yle.fi/artikel/2017/03/16/gravida-spelare-irriterar-tranaren-kalabalik-i-
danska-handbollen.
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Kvinnor behéver komma tillbaka rent fysiskt efter en graviditet, och de tar
upp att en graviditet ar ett tillstand da man av fysiologiska skél inte ar kapabel
att trana pa precis samma satt som forut. De menar att enligt idrottens
nuvarande sétt att se pa situationen ar det kvinnorna som sjalva valjer att bli

gravida, och darmed sjalva valjer bort idrotten.®’

5.3 Kommentarer

Det verkar vara en aterkommande uppfattning att manga valjer att utdva sin
idrott fram till den dagen de kéanner att de vill ha barn, och att fa barn ar
likstallt med att avsluta sin karriar. Artiklarna gallande de bada
handbollslagen visar ocksa exempel pa vad som kan vara problem. Nagot som
blir annorlunda for lagidrottare jamfort med manga andra yrken &r att det
finns en sa tydlig konsuppdelning. Ett handbollslag for damer dar flera blir
gravida samtidigt mérks naturligtvis tydligare &n om det varit en arbetsplats
med blandat kvinnor och mén, da ménnen inte hade paverkats av en graviditet
pa samma satt forran barnet val var fott och foraldraledighet blir aktuellt. Att
kvinnor behover jobba sig tillbaka fysiskt efter en graviditet, som togs upp i

artikeln i DN, &r inte heller nagot som méan paverkas av pa samma stt.

Att en visstidsanstélld bara kan arbeta en kort del av tiden skulle kunna vara
objektiv grund for att visstidsanstéllda far behandlas mindre fordelaktigt &n
tillsvidareanstallda p& grund av att de ar visstidsanstallda.®® | de danska fallen
med handbollsspelarna som beréattade att de var gravida bara ett par manader
in pa sina kontrakt skulle precis en sadan situation kunna uppsta. Det ar inte
sékert att de skulle vilja ta ut hela sin foréldraledighet, men kanske att deras
kompetens att utfora arbetet forsamras under graviditeten pa ett sadant satt att
de inte ar spelklara forran efter ytterligare ett par manader fran det att de
kommit tillbaka. Ett problem kan ocksa vara att det ar svart att veta hur snabbt

% https://asikt.dn.se/asikt/debatt/idrottskvinnor-som-bli-gravida-hamnar-i-ett-
undantagstillstand/.
% Avsnitt 3.2 samt 3.3.
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spelaren kommer komma tillbaka eller inte forrén efter att barnet har fotts,
eftersom idrottaren ar sa beroende av kroppens fysik for att utfora sitt arbete.
Det gor eventuellt att tranaren behover tacka upp med ndgon annan for
sékerhetens skull. Det skulle darfor kanske kunna utgora en situation dér det

ar tillatet att valja att inte anstélla en person pa grund av att den &r gravid.

Delis och Soderberg samt Lindholm har uttryckt att normen verkar vara att
en idrottare helst bor ta sin fordldraledighet nar det inte &r sasong. 14 § FLL,
att foraldraledigheten ska laggas sa att arbetsgivarens verksamhet kan fortga
utan pataglig storning om det kan goras utan olagenhet for arbetstagaren, ar
nagot som ar vart att ta i beaktande. Fragan kan dock stéllas om normen for
idrottare, att vara fordldraledig nar det inte ar sasong, ar nagot som star i

Overensstdammelse med det rattsliga skyddet som finns for foréldralediga.
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6 Analys

6.1 Hur ser skyddet vid foraldraledighet

och graviditet ut for visstidsanstéallda?

Antalet EU-medborgare som &r visstidsanstallda utgjorde ar 2016 6ver 14 %
av de personer som har en anstéllning. Dessa har ofta samre anstéllnings-
villkor an personer som ér tillsvidareanstéllda. Ett omrade dar detta blir
tydligt ar géllande graviditet och fordldraledighet. Uppsatsen behandlar flera
situationer dar visstidsanstallda har det svarare an vad de skulle ha haft det

om de var tillsvidareanstallda.

Gallande atergang i arbete skiljer sig forutsattningarna mellan visstids-
anstédllda och tillsvidareanstallda markant. Den tillsvidareanstéllde
arbetstagaren har ratt att aterga till sitt tidigare arbete eller till ett likvardigt
arbete pa villkor som inte & mindre gynnsamma an fore ledigheten. For en
tillsvidareanstélld som blir uppsagd borjar dessutom uppségningstiden I6pa
forst nar denne kommer tillbaka fran foraldraledigheten, och skulle en
tillsvidareanstalld arbetstagare da bli uppsagd under sin foraldraledighet finns
darfor mojligheten att vanta med att séka nytt jobb tills personen éar tillbaka

fran sin foraldraledighet.

For en visstidsanstalld finns inte samma mgjligheter. Den visstidsanstéllde
kommer i manga fall inte komma tillbaka till samma anstéllning, om inte
foréldraledigheten varit tillrackligt kort for att mojliggéra detta eller om
arbetsgivaren forlanger visstidsanstallningen. Som framgar av Melgar®
innebar underlatenhet att fornya ett avtal om visstidsanstallning inte
forbjuden uppsagning enligt artikel 10 i direktiv 92/85/EG. Att underlatenhet

att fornya ett sddant avtal pa grund av arbetstagarens graviditet utgor direkt

9 Avsnitt 3.3.
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diskriminering pa grund av kon innebar ett visst skydd for den visstids-
anstallde. Det finns dock inte nagon skyldighet for den visstidsanstalldes
arbetsgivare att fornya visstidsanstallningen. Tryggheten for den visstids-
anstallde &r vasentligt mindre an for den som dr tillsvidareanstalld, och risken
for att en visstidsanstalld ska behdva soka nytt arbete under sin graviditet ar
stor.

6.2 Hur ser skyddet vid foraldraledighet

och graviditet ut for idrottare?

Generellt finns det flera olika typer av formellt skydd for féréldrar, men som
Julén Votinius skriver ar kanske situationen att bli foralder nagot som gor en
person mindre 6nskvard pa en arbetsplats.*?’ Ett sasmmanhang dr jag tror att
detta ar sarskilt tydligt ar inom idrotten. Visstidsanstédllda idrottare &r
dessutom den grupp av idrottare som atnjuter storst skydd. Som behandlats i
uppsatsen ar det manga idrottare som inte ens raknas som arbetstagare, och

darmed har ett annu samre skydd.

6.2.1 Trygghet och mojlighet géllande
aterkomst till arbete

Géllande visstidsanstéllning och foraldraledighet generellt finns det ingen
tydlig sékerhet i hur arbetssituationen kommer se ut vid féraldraledighetens
slut. For idrottare, som bara kan std under visstidskontrakt, blir detta extra
tydligt. Problem kan uppsta oavsett nar under anstéllningen en graviditet eller
foraldraledighet blir aktuell. Enligt den danske handbollstrénaren var det inte
onskvart att en spelare skulle bli gravid bara ett par manader in pa ett
kontrakt.1%* Det kan ocksé bli problematiskt for en idrottare, vars kontrakt
nastan 6pt ut, att fa ett nytt kontrakt nar hon planerar att vara foraldraledig.
Vaért att ta i beaktande &r uttalandet i proposition 2005/06:185 rérande att om

100 Avsnitt 2.1.
101 Aysnitt 5.2.3.

45



den arbetssokande avser vara ledig hela eller en stor del av anstéllningstiden
bor det normalt inte vara meningsfullt att han eller hon ska kunna goéra
ansprak pa arbetet, liksom vad Nystrom skriver, att det faktum att en
visstidsanstalld bara kan arbeta fyra av sex manader skulle kunna vara en
sddan objektiv grund som avses i visstidsdirektivet.®? Det ar nagot som
ytterligare forsvagar idrottarnas skydd. Det ar svart att se hur och nar

graviditet och foéraldraledighet skulle kunna passa in i idrottsvérlden.

Enligt LAS far en person vara visstidsanstalld hogst tvé &r. Ar arbetstagaren
pa samma arbetsplats i tva ar kommer den darefter fa tryggheten som en
tillsvidareanstéllning innebar. Att detta genom kollektivavtal avtalas bort for
exempelvis fotbollsspelare gor att mojligheten till sadan trygghet ocksa
forsvinner. Problemen som finns for foraldralediga visstidsanstallda kommer
finnas for idrottaren under hela dennes yrkesliv, och det gor det extra viktigt
att hitta skyddsmekanismer. Trygghet avseende just foraldraledighet ar nagot
som anses vara viktigt att erbjuda. Barnard tar exempelvis upp att arbets-
tagarna maste skyddas mot bade uppsagning och mot annan form av
diskriminering for att kunna vara trygga i att utnyttja sin ratt till foraldra-
ledighet.’® Dessa tryggheter verkar oftare tillfalla arbetstagare som &r
tillsvidareanstallda. Ett exempel pa detta ar forlaggningen av uppsagningstid
och mojlighet att hitta ett nytt arbete forst efter att foraldraledigheten avslutats

for tillsvidareanstallda.

Betraffande kompetensutveckling kan féljande ndmnas. | AD 2011 nr 20 hade
en arbetstagare forlorat delar av férmagan att utfora sitt arbete som pilot pa
grund av sin foraldraledighet. AD kom fram till att uppsagningen inte var
sakligt grundad da foretaget kunde gett henne mer mojligheter att aterfa sin
kompetens.1% En parallell bor kunna dras till idrottares situation. Eftersom
fysiken &r en del av idrottarens kompetens och den férandras under en

graviditet lar en idrottare formodligen ocksa behdva stod for att komma

102 Aysnitt 3.2 samt 3.3.
103 Avsnitt 2.1.
104 Aysnitt 2.4.2.
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tillbaka till samma niva som fore graviditeten. Eftersom det for idrottare
endast ror sig om tidsbegransade anstallningar ser situationen nagot
annorlunda ut &n vad det gjorde for piloten i AD 2011 nr 20. Utfallet blir olika
for idrottare som har tid kvar pa sitt kontrakt och idrottare vars kontrakt gar
ut under foraldraledigheten. Idrottare som har tid kvar pa kontraktet maste fa
mojlighet att komma tillbaka till sin tidigare form efter en foraldraledighet.
Idrottare vars kontrakt gatt ut har inte ratt till ett nytt kontrakt och som vi sett
i Melgar innebar underlatenhet att fornya ett avtal om visstidsanstéllning
generellt sett inte forbjuden uppsagning. De maste darfor ocksa ha mojlighet
att komma tillbaka sa att de har en chans till ett nytt kontrakt, men det blir

kanske utan stod fran en arbetsgivare.

6.2.2 Forhallandet mellan graviditet, sjukdom
och skada

Kroppen paverkas vid graviditet. Rydqvist uttryckte att det som idrottare hade
varit bra att ha nagot ar pa sig att komma tillbaka till sin tidigare niva, men
att det ndgot som &r individuellt frin person till person.'® | avsnitt 2.6
beskrivs avgorandet géllande kvinnor som nekats pengar for sina
graviditetsrelaterade besvar fran Forsakringskassan. Dar kom bade
tingsratten och hovratten fram till att kvinnorna hade behandlats samre an hur
en man med liknande symptom hade behandlats bara pd grund av deras
graviditeter. Forsékringskassan hade darfor utsatt kvinnorna for direkt
diskriminering. Att Forsakringskassan hanvisat till ett forarbetsuttalande i
SOU 1944:58, som uttryckte att de férandringar som sammanhanger med
havandeskap och barnsbérd inte &r att betrakta som sjukdomar eftersom de
star i samband med den normala livsprocessen, var inte nagot som paverkade
bedémningen av huruvida diskriminering forekommit.1% Fran Mary Brown
kan utlédsas att det stred mot likabehandlingsdirektivet att avskeda en kvinna
pa grund av sjukfranvaro som berodde pa en graviditet trots att det fanns ett

kollektivavtal som uttryckte att en anstélld ska sdgas upp efter en viss tids

105 Aysnitt 5.2.2.
106 Avsnitt 2.6.
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franvaro.'®” Det fanns saledes inte nagot hinder mot att gravida kvinnor
behandlas béttre an vad en person som inte varit gravid men varit franvarande

pa grund av sjukdom skulle behandlats.

Med detta i beaktande kan det diskuteras om det kan dras en parallell
avseende hur kvinnliga idrottare som pa grund av sin graviditet inte kan utféra
sin idrott behandlas jamfort med idrottare som pa grund av skada inte kan
utfora sin idrott. Vid bedémningen av kvinnornas ratt till sjukpenning i
avgorandet ovan var det tydligt att graviditetsrelaterade besvar inte far
behandlas annorlunda &n hur dessa besvér behandlats om personen inte varit
gravid. 1 Mary Brown var det till och med mdjligt att behandla gravida
kvinnor pa ett battre satt 4n ndgon som inte varit gravid. Fotbollsspelarnas
kollektivavtal ger ratt till sjuklon vid skada, utdver rétten till sjuklon enligt
lag om sjuklon.’® Har kan ocksd namnas att Rydqvist uttryckte att det ar
kvinnans ansvar att komma tillbaka till det sportsliga och att det saknas stod
betraffande det fran forbund och féreningar.'% Konsekvensen vid graviditet
kan vara den samma som vid en skada, att det inte & mojligt for idrottaren att
utfora idrotten. Fragan kan stéllas hur en kvinnlig idrottare som behdver
komma tillbaka i sin fysiska form efter en graviditet hade behandlats, om det

hade funnits samma stdd och rehabiliteringsmojligheter som efter en skada.

6.3 Avslutande kommentarer

Visstidsanstallda som &r gravida eller foréldralediga riskerar att hamna i en
svarare situation &n vad de skulle gjort om de var tillsvidareanstéllda.
Elitidrottare riskerar att hamna i en annu svarare situation. Utéver att de har
samma problem som andra visstidsanstéllda &r de en yrkesgrupp vars

anstallningar aldrig kan ha nagon annan form. De kan inte senare under sin

107 Avsnitt 2.6.
108 Avsnitt 4.3.
109 Aysnitt 5.2.2.

48



karriar 6verga till tillsvidareanstéllningar. Kvinnliga elitidrottare paverkas
dessutom av att de maste komma tillbaka fysiskt fran en graviditet.

Sa som jag i denna uppsats uppfattat problemet ligger det inte endast i att det
lagstadgade skyddet for gravida eller foréldralediga visstidsanstallda inte &r
tillrackligt starkt. 1 bland annat avsnitt 2.5 redovisas ett antal rattsfall som
visar att foraldralediga generellt sett har ett starkt skydd mot diskriminering.
Visstidsdirektivet finns exempelvis for att garantera att principen om icke-
diskriminering tillampas och for att forhindra missbruk av visstids-
anstallningar.1° Ett konkret exempel pa ndgot som har gjorts for att forenkla
for visstidsanstallda att vara foréldralediga ar att kvalifikationstiden tagits
bort.}'! Problemet handlar istallet till stor del om att foraldraledighet kanske
inte utnyttjas for att en visstidsanstalld inte vet om den kommer ha ett arbete
att komma tillbaka till efter foraldraledigheten. Kanske skulle kollektivavtals-
reglering som forstarker mojligheten och hjalpen for gravida och
foraldralediga idrottare att komma tillbaka till sin idrott kunna vara ndgot som

bidrar till en storre trygghet inom atminstone vissa idrotter.

| sin avhandling kommer Julén Votinius bland annat fram till att en
arbetsgivare pa olika satt kan forsamra anstallningssituationen for en
arbetstagare som far barn utan att detta rdknas som en Overtradelse av
foraldraskyddsreglerna.!'? En viktig aspekt att ta i beaktande gallande
foraldraledighet r att &ven om det &r en rattighet som inte gar att avtala bort
sa finns det inget som séger att du maste utnyttja den. Om det skapas en norm
som sager att foraldraledighet inte ska utnyttjas innebar det att det blir svarare
att faktiskt utnyttja den, trots att det ar ens lagstadgade ratt. Eftersom det &ar
en rattighet som tillfaller bada foraldrarna gor det den ganska unik i detta
avseende. | vissa familjer vill inte ena parten utnyttja ledigheten och det
behdver inte vara fel. Men om en person kanner att den inte kan utnyttja

ledigheten trots att den skulle vilja, da ar det nagot som ar fel. Fragan &r vad

110 Aysnitt 3.1.2.
11 Avsnitt 2.3.
12 Avsnitt 2.1.
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som skulle kunna goras for att en sadan norm ska forsvinna. Om det formella
skyddet som finns nar nagon &r gravid eller foraldraledig inte fungerar i
praktiken for vissa delar av arbetslivet, si som visstidsanstallda idrottare,
kanske det vore vart att 6vervdaga om de skulle kunna erbjudas ytterligare
forstarkt trygghet pa nagot satt.
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Bilaga A

Mailkonversation med Magnus Erlingmark, Generalsekreterare for
Spelarfoéreningen Fotboll i Sverige, den 15 mars 2018.

Hej!

Jag heter Felicia Montan och skriver just nu mitt examensarbete pa
juristprogrammet i Lund om idrottare och foréldraledighet. Uppsatsen
undersoker hur det arbetsrattsliga skyddet vid foréldraledighet och graviditet
ser ut for idrottare. For att fa en bredare bild av amnet undrar jag om du
skulle ha mojlighet att svara pa en fraga? Denna fraga ar i sa fall:

Vad for problem tror du kan uppsta for en idrottare som ar gravid eller vill
vara foraldraledig?

Stort tack pa forhand.

Med vanliga hélsningar,
Felicia Montan

Hej Felicia,

Det storsta problemet &r att man som fotbollsspelare ar visstidsanstalld och
det kan vara sd att man inte har nagot jobb att ga tillbaka till efter
graviditeten/foraldraledigheten. Vi vill att man skall kunna bli gravid under
sin fotbollskarriar sa att man kan aterkomma till fotbollen och fortsétta sin
fotbollskarriar. Idag véljer manga att spela fram till den dagen man kénner att
nu vill jag ha barn om man i och med detta avslutar karridren.

Best regards/Med vénlig halsning,
Magnus Erlingmark
Generalsekreterare

Godkant att anvanda i uppsatsen 15 mars 2018 samt efter genomlésning 21
maj 2018.
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Bilaga B

Mailkonversation med Erik Zachrisson, Generalsekreterare for Sico, den 15
samt 16 mars 2018.

Hej!

Jag heter Felicia Montan och skriver just nu mitt examensarbete pa
juristprogrammet i Lund om idrottare och foréldraledighet. Uppsatsen
undersoker hur det arbetsrattsliga skyddet vid foréldraledighet och graviditet
ser ut for idrottare. For att fa en bredare bild av amnet undrar jag om du
skulle ha mojlighet att svara pa en fraga? Denna fraga ar i sa fall:

Vad for problem tror du kan uppsta for en idrottare som &r gravid eller vill
vara foréaldraledig?

Stort tack pa forhand.

Med vanliga hélsningar,
Felicia Montan

Hej Felicia

Vara medlemmar har samma ratt som alla andra att vara foraldralediga.
Sedan &r det klart att vissa aspekter inom yrket gor att det finns aspekter att
ta hansyn till som tex i vilket fysisk form man &r i nar man aterintrader i tjanst
efter foraldraledighet.

Ex. kan vara svart att vara foraldraledig i 6 manader och sedan direkt ga in i
tex ett slutspel, men det &r ju fullt mojligt och varje spelares rétt.

Med vanliga hélsningar

Erik Zachrisson

Godkant att anvanda i uppsatsen 16 mars 2018 samt efter genomlasning 21
maj 2018.
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Bilaga C

| en telefonintervju med Maria Rydqvist, svensk langdskidakare, 21 mars
2018 framkom flera intressanta aspekter pa amnet.

Hon sa att det generellt & kvinnans ansvar att komma tillbaka till det
sportsliga, och att man inte far ndgot stod gallande det fran férbund och
foreningar. Att villkoren inte hade fordndrats ndr man var gravid hade varit
det mest 6nskvarda, och att ha nagot ar pa sig att komma tillbaka till den nivan
man hade.

Hur svart ar det att komma tillbaka?

Olika for olika sporter. Valdigt individuellt fran person till person ocksa. Som
det ar idag ar det mycket en ekonomisk fraga for manga, och man mister
kanske sin plats i laget och da blir det ocksa en aspekt, att komma tillbaka
utan tranarstod. Det verkar vara lika bristande inom bada individuella och
lagidrotter, hon har inte markt nagon skillnad dar.

Hur 16ser man det ekonomiskt?

Det &r inte sa latt att ta ett heltidsjobb under graviditeten, for man vill kunna
komma tillbaka samtidigt. Men for manga det enda sattet att fa det att ga ihop
ekonomiskt. De som kénner att det inte & mojligt ekonomisk far vanta med
att fa barn.

Finns det nagon skillnad mellan mén och kvinnor?

En man som skulle vilja vara foraldraledig hade varit valdigt uppmarksammat
och unikt. Man ser olika pa en mans och en kvinnas idrottskarriar. Det ar inte
sd manga man som backar upp en kvinnas idrottskarriar.

Godkant att anvanda i uppsatsen 21 mars 2018 samt efter genomlasning 21
maj 2018.
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