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Sammanfattning

Aven om Sverige anses vara ett av virldens mest jimstillda linder si anmils hundratals fall
av misstdnkt konsdiskriminering varje dr. Det svenska rattighetsskyddet utgors till stor del av
Europeiska Unionens bestimmelser som omvandlats till svensk lag som myndigheter och
domstolar behover folja. Risken finns att gravida kvinnor diskrimineras pé arbetsmarknaden
och darfor ar syftet med uppsatsen att redogora for det rattsliga skyddet som finns. Dessutom
ar syftet att pavisa vilka konsekvenser som foljer av att kvinnor tar ut majoriteten av
fordldraledigheten. Syftet uppfylls genom fragestillningarna som reder ut gravida kvinnors
réttsliga skydd, vilka konsekvenser som foljer av fordldraledighetsuttaget samt vilka
historiska samt aktuella styrmedel som fradmjar ett mer jamstéllt uttag av fordldraledighet
mellan fordldrarna. Dessutom presenteras forslag till dtgidrder som kan bidra till en fortsatt
utveckling mot en mer jdmstdlld arbetsmarknad. Réttsdogmatisk metod anvéndes for att tolka
den gillande ritten samt EU-réttslig metod tillampades for att tolka EU-rétten. I analysen
tillfors en réttspolitisk argumentation med egna forslag péd atgarder. Analysen resulterade i
foljande huvudsakliga slutsatser. Det svenska rittsliga skyddet for gravida kvinnor ér
omfattande och EU har varit en drivande kraft i dess utveckling. Risken finns dock att
likabehandlingsprincipen dras for langt och arbetsgivare avskricks fran att anstélla kvinnor.
Fordelningen av fordldraledighetsuttaget har utvecklats under aren men kvinnor tar
fortfarande ut majoriteten av forédldraledigheten, ndgot som péaverkar deras karriarmojligheter
i form av bland annat livslon och pension. Historiska styrmedel for att minska skillnaden i
uttag av fordldraledighet mellan konen har haft fokus pé ekonomiska incitament och
avskaffades pa grund av avsaknad effekt. Ett aktuellt styrmedel &dr de aktiva atgarder som ska
forebygga diskriminering pa arbetsmarknaden. Avslutningsvis presenterades foreslagna
atgdrder som bidrag till debatten. Framforallt hade en individualisering av
fordldraforsdkringen kunnat fordndra samhélleliga normer och vara en ldngsiktig 10sning. En
kompromiss hade dven kunnat goras dar ndgra fler reserverade manader infors for 6kad

flexibilitet.



Abstract

Even though Sweden is considered to be one of the world's most equal countries, hundreds of
cases of suspected gender discrimination are reported every year. The legal protection in
Sweden largely consists of regulations from the European Union that have been transformed
into Swedish law. There is a risk that pregnant women are discriminated against in the labour
market and therefore the purpose of this essay is to present the existing legal protection. In
addition, the purpose is to demonstrate the consequences that arise for women who take the
majority of parental leave. The purpose is intended to be answered through the research
questions that explains the legal protection of pregnant women, the consequences that follow
from taking parental leave and the historical and current instruments that promote a more
equal division of parental leave between the parents. In addition, the purpose is to present
suggestions for measures that can contribute to further development towards a more equal
labour market. The legal dogmatic method was used to interpret the current law and an EU
legal method was applied to interpret EU law. The analysis adds a legal political
argumentation with our own proposals for measures. The analysis resulted in the following
main conclusions. Swedish legal protection for pregnant women is comprehensive and the
EU has been governing in the matter. However, there is a risk that the principle of equal
treatment goes too far, and employers are discouraged from employing women. The
distribution of parental leave has developed over the years, but women still take the majority
of parental leave. This affects their career opportunities, living wage and pension. Historical
instruments for reducing the difference in parental leave between the sexes have focused on
financial incentives and were abolished due to a lack of effect. A current instrument is the
active measures to prevent discrimination in the labour market. Lastly, the proposed measures
were presented as a contribution to the debate. Above all, an individualisation of parental
insurance could change societal norms and be a long-term solution. A compromise could also

be made where a few more reserved months are introduced for increased flexibility.



1. Inledning

1.1 Bakgrund

Enligt internationell och svensk rétt utgor jamstilld behandling och skydd mot diskriminering
grundliggande minskliga rittigheter.' Sverige blev rankad som det mest jamstillda landet i
Europeiska unionen (EU) vid en underskning gjord av European Institute for Gender
Equality (EIGE) &r 2019.? Réttighetsskyddet i Sveriges delas upp i tre pelare med olika
inriktningar men fungerar som ett komplement till varandra.’ Den forsta &r EU-rétten ddr
stravan efter jamstélldhet ligger 1 kdrnan av EU:s sociala policy. Principen om jamlikhet
mellan kvinnor och mén har funnits dnda sedan Romfordraget ar 1957.* Den andra pelaren dr
Europakonventionen som giller alla inom Sverige eftersom den tillhor en ratificerad
overenskommelse. Den har ocksa inforlivats i svensk lag frdn och med &r 1995 och ska
tillimpas av lag av domstolar och myndigheter.” Den tredje ir det svenska grundlagsskyddet.
I regeringsformen (1974:152) (RF) stadgas 1 1 kap. 2 § att diskriminering ska motverkas samt

att lagar eller foreskrifter inte ska leda till missgynnande pd grund av kon.

Diskrimineringslagens (2008:567) (DiskL) dndamél beskrivs 1 1 kap. 1 § vara att skydda mot
negativ sirbehandling och frimja lika mgjligheter oavsett: kon, konsdverskridande identitet
eller uttryck, etnisk tillhdrighet, religion eller annan trosuppfattning, funktionsnedséttning,
sexuell ldggning eller lder. Kon definieras av 1 kap. 5 § p1 DiskL genom att en person ér
kvinna eller man. Det dr en ménsklig rattighet att bli skyddad mot diskriminering och darfor

gér det inte att avtala bort eller dndra detta skydd i lagen.®

Sett till forskningsldget har det endast skett mindre uppdateringar av existerande DiskL under

de senaste dren men dmnet diskriminering ar d&ndock stindigt relevant. Den aktuella debatten

om forédldraforsakringen fortsattes i en motion lagd ar 2020 dér en individualisering beskrivs
;

som en av de viktigaste jamstélldhetsreformerna som en feministisk regering kan genomfora.

Det kommer konstant vara relevant for kommande HR-praktiker att vara medvetna om att det

! Hdkan Gabinus Goransson, Naiti Del Sante. Diskrimineringslagen. Stockholm: Norstedts Juridik, 2018, s.17.
? Regeringskansliet, Sverige mest jimstillda landet i ny métning. 2019.

3 UIf Bernitz, Anders Kjellgren. Europariittens grunder. 6. uppl. Stockholm: Norstedts Juridik, 2018, 5.176.

4 Catherine Barnard, EU Employment law. 4. uppl. Oxford: Oxford University Press, 2012, s.253.

* Bernitz, Kjellgren. Europarittens grunder. s.177 ff.

¢ Mats Glavé, Mikael Hansson. Arbetsritt, 3 uppl. Studentlitteratur AB, 2015, 5.316 ff.

" Mot. 2020/21:2338.



forekommer konsdiskriminering av gravida arbetstagare ute 1 arbetslivet och da veta hur det

kan forebyggas.

1.2 Syfte och fragestallningar

For att forebygga risken att gravida kvinnor diskrimineras pa arbetsmarknaden ar syftet att
redogora for det befintliga skyddet inom den géllande svenska arbetsrétten. Uppsatsen syftar
dven att pavisa foljderna som uppstar av den ojamna fordelningen av uttaget av
fordldraledighet mellan kvinnor och mén. Det kan leda till 1angsiktiga negativa konsekvenser
for kvinnors arbetsliv eftersom de statistiskt sett stdr for majoriteten av forédldraledigheten.
Uppsatsen syftar dven att utreda historiska samt aktuella styrmedel for att fraimja ett mer
jamstallt uttag. Avslutningsvis presenteras rattspolitiska argument om framtida atgérder som

kan bidra till en fortsatt utveckling mot en mer jamstélld arbetsmarknad.

For att uppna syftet har foljande fragestillningar valts:
1. Vilket svenskt arbetsrittsligt skydd finns for gravida kvinnor vid rekrytering och
anstillning?
2. Vilka konsekvenser uppstér till f61jd av fordldraledighetsuttaget?
3. Hur har styrmedel som frimjar ett mer jamstillt uttag av fordldraledighet fungerat och

vilka finns i dagslaget?

1.3 Avgransningar

Trots att médn ocksa blir utsatta for diskriminering i en viss utstrdckning inom arbetslivet
kommer inte det att tas upp vidare. Det dr endast kvinnor som kan bli gravida vilket bor
héllas i atanke for att kunna belysa de strukturella skillnader mellan kdnen. Dessutom har
arbetet avgrinsats till att inte behandla regler for vard av sjuka barn dé det inte ar lika
planerbart for arbetsgivaren som fordldraledighet. Bestimmelserna i Fordldraledighetslagen
(1995:584) (FLL) kan utnyttjas av bdde mén och kvinnor som blir foérdldrar. En annan
avgransning har gjorts till att inte studera samkonade foréldrar eftersom fokusomradena ér
konsdiskriminering samt fordelningen av fordldraledighet mellan kvinnor och méan. Fordldrar
som inte har gemensam vardnad har tagits bort frdn urvalet. Mangder av

familjekonstellationer finns men dessa ryms inte inom omfattningen av denna uppsats.



Presentationen av diskrimineringslagstiftningens utveckling har avgrinsats 1 tid till att
behandla dren mellan 1970 - 2008 eftersom det var da utvecklingen tog fart till att den nu
gillande lagen implementerades. Siffrorna som visar utvecklingen av forildraledighetsuttaget

startar 1974, aret fordldraforsdkringen infordes, fram till ar 2020.

1.4 Metod och material

Den rattsdogmatiska metoden anvéndes da det dr en metod som utgor grund for
rittsvetenskapligt arbete. Urvalet av rittskéllor gjordes enligt réttskillornas normhierarki
genom att undersoka lag, forarbeten, praxis och doktrin for att hitta de mest relevanta
kéllorna for amnet. Metoden faststéller den géllande ritten vilken kallas for de lege lata pa

latin.?

Foljaktligen anvdndes EU-riéttslig metod for att tolka unionsrétten.
Diskrimineringslagstiftning bor beaktas med hansyn till EU-lagstiftning d& en véxande del av
utvecklingen sker genom de nationella instanserna pd grund av decentraliseringen av dess
tolkning och tillimpning. Behovet av enhetlig metod och tolkning behdver kommunikation
och samverkan mellan medlemsldnder och europeiska instanser for EU-réttens fortlevnad.’
EU-rétten utgor en egen réttsordning som utmarker sig med strikta ramar av regler. Det &r en
fundamental princip att myndigheter och domstolar i medlemsldnderna maste dndra sin
nationella lagstiftning d4 EU-riitten har foretride.'” Genom denna metod anvindes killor som
underlittar forstaelsen av EU:s regler samt de rittsfall som blivit vigledande for Sveriges

diskrimineringslagstiftning.

Urvalet av réttskallor gjordes till en borjan genom att studera lagarna och dess forarbeten for
att sedan undersoka kallor ldngre ner pa hierarkin. Forarbeten i form av Departementsserien
(Ds) och propositioner anvindes i syfte att fortydliga lagens mening och hur den ska tolkas."
Réttspraxis dir EU-rdttsfall var vigledande inkluderades dd de influerar hur den svenska
rétten ska forhalla sig till och tolka bestimmelser kring diskriminering. Svenska réttsfall fran

Arbetsdomstolen anvéndes eftersom de visar hur en domstol interpreterar Sveriges lagar och

8 Frantzeska Papadopoulou, Bjorn Skarp. Juridikens nycklar: introduktion till réttsliga sammanhang, metoder och verktyg.
Stockholm: Wolters Kluwer, 2017, s.134.

? Jérgen Hettne, Ida Otken Eriksson. EU-rdttslig metod: Teori och genomslag i Svensk rittstillimpning. 2 uppl. Uppsala:
Norstedts Juridik AB, 2011, s.34.

1 Birgitta Nystrdm. EU och arbetsritten. 5. uppl. Stockholm: Wolters Kluwer, 2021, 5.33.

" Bert Lehrberg. Praktisk juridisk metod. 11. uppl. Uppsala: Forfattaren och Tusté Aktiebolag, 2019, s.156.



bidrar med mojligheten att kontextualisera réttsfrdgorna. Réttsfallen hittades frimst genom
sjalvstindig sokning bland Arbetsdomstolens samling av arligen publicerade domar via
sokord relaterade till uppsatsdmnet. Doktrinen hjilpte genom sina omnidmnanden av réttsfall
inom omradet. Réttsjuridiska databaser anvéndes genom att utgé fran lagstiftning och leta

efter hdanvisad réttspraxis.

Lagkommentarer anses utgora en viktig del av doktrin.'> Boken Diskrimineringslagen- en
kommentar har anvénts flitigt och &r skriven av Susanne Fransson, jur.dr i civilritt och docent
1 rattsvetenskap, tillsammans med Eberhard Stiiber, jur.kand och tidigare utredare vid
Jamstélldhetsombudsmannen. Materialet som hor till doktrin virderades och valdes ut baserat
pa sin relevans for omradet och frigestillningarna. Kéllorna dr genom sin publicering noga
granskade och reviderade. Doktrin underlittar tolkning och forstéelse av de andra killornas
komplexa begrepp. Exempel pé betydelsefull doktrin som anvénts &r EU och arbetsritten
skriven av Birgitta Nystrom. En larobok som varit central i arbetet dr Diskrimineringslagen
skriven av flera hogutbildade experter inom arbetsritt och specifikt diskrimineringsomradet
som Naiti Del Sante och Hékan Gabinus Goransson. Genom sokning i den rittsjuridiska
databasen JUNO hittades en publicerad tidskriftsartikel som var relevant da den &r skriven av

Erik Danhard som specialiserat sig inom arbetsrétt.

Uppgifter och statistik har anvénts for att skildra verkligheten samt presentera utvecklingen 1
samhdllet over tid. Denna information &r himtad fran Forsékringskassan samt Institutet for
arbetsmarknads- och utbildningspolitisk utvirdering (IFAU). De ér trovérdiga kéllor dd man 1
hogre utstrackning kan forlita sig pa statliga myndigheter som publicerar officiell statistik. En
sjalvstandig s6kning gjordes i samband med anskaffandet av statistik fran Forsidkringskassan
genom kontakt med myndigheten som gav tillgang till siffrorna. Information anvéndes fran
Expertgruppen for Studier 1 Offentlig ekonomi (ESO) som &r en politiskt oberoende
kommitté under Finansdepartementet och deras kvalitet sékerstills genom vil underbyggd
forskning samt omfattande granskningar. Andra kéllor var hemsidor tillhdrande tvé statliga
myndighetsutovande organisationer, Regeringskansliet samt Diskrimineringsombudsmannen.
En annan internetsida som nyttjades ér fran arbetstagarorganisationen SACO som kartlagt
skillnader i livslon mellan kvinnor och mén. Dessa hemsidor dr hogst relevanta for att

komplettera de rittsliga delarna med statistik och rapporter som speglar verkligheten.

12 Papadopoulou, Skarp. Juridikens nycklar: introduktion till rdttsliga sammanhang, metoder och verktyg, s.96.



En juridisk analysteknik anvindes i1 analysdelen for att behandla informationen. Det krdvs en
behandling av lagtexten for att skapa juridik.” For att bredda analysen fordes en rittspolitisk
argumentation dér vi som forfattare diskuterar vad vi anser att lagen borde vara (de lege
ferenda). Denna argumentation valdes da den bidrar med ytterligare en dimension av
analysen som kompletterar metoderna. Detta for att kunna identifiera och foresla konstruktiva
atgdrder for att frimja jimstélldhet pa arbetsmarknaden. Detta dr den minst vetenskapliga av

de presenterade metoderna eftersom den mestadels bestar av dsikter och spekulationer.

1.5 Disposition

For att skapa en tydlig 6verblick av texten undersoks de tre fragestdllningarna under
huvudrubrikerna 1 kapitlena 2, 3 och 4. Analysen foljer &ven denna struktur i sina
underrubriker for att forenkla for ldsaren. Innehallet har delats upp i fem kapitel och ar
disponerat enligt f6ljande. Det andra kapitlet kartldgger det aktuella réttsliga skyddet som
finns for gravida kvinnor nér det kommer till rekrytering samt som anstélld. I detta kapitel
presenteras EU-ritt inom diskrimineringsomradet samt bestimmelser fran svenska DiskL.
Tredje kapitlet behandlar foridldraledighet samt konsekvenserna som foljer av att
fordldraforsékringen inte r individualiserad. FLL tas upp samt statistik som visar skillnaden 1
uttag av fordldraledighet mellan mén och kvinnor. Fjérde kapitlet redogor for vilka styrmedel
som tidigare funnits respektive finns kvar 1 dagens ldge. I femte kapitlet analyseras materialet
for att bidra med en nyanserad diskussion kring svaren pd fragestéllningarna. Dessutom tas
potentiella atgérder for att frimja jamstélldhet upp i form av egna forslag. Utfallet av
analysen presenteras sammanfattningsvis i slutsatsen genom att varje fragestillning besvaras i

var sitt stycke.

13 Joel Samuelsson, Jan Melander. Tolkning och tillimpning. 2 uppl. Uppsala: Forfattarna och Iustus Férlag AB, 2003, s.115.



2. Rattsligt skydd for gravida kvinnor

2.1 EU-ratt

Arbetet med att forebygga diskriminering pa grund av kon sa vél som flera andra olika
grunder ger unionen rétt att vidta passande atgirder for att uppna det syftet enligt Fordraget
om Europeiska unionens funktionssitt (FEUF). EU:s stadgar har en direkt paverkan pa
medlemslédndernas lagstiftning och dérfor utgor detta den rattsliga utgdngspunkten i svenska
DiskL:s forbud mot diskriminering.'* Over tid har omrédet inom anti-diskriminering
successivt utvidgats och ir idag en central och viletablerad del av EU:s arbetsritt.'* Den
europeiska konventionen om ménskliga réttigheter (EKMR) anger ocksa ett forbud mot
diskriminering pa alla grunder, inklusive kon.'® Denna grundldggande princip om
likabehandling i EU-rétten strivar efter att uppné jamstédlldhet mellan kvinnor och mén och
omfattar alla delar av livet, inklusive arbetslivet. Domstolsavgoranden och direktiv som
producerats av EU-domstolen blir vigledande och tvingande for EU:s medlemslénders
myndigheter och domstolar att félja.'” Det sa kallade Recastdirektivet utfardades av
Europaparlamentet och Europeiska unionens rad ar 2006. Syftet var att sékerstélla
genomforandet av likabehandling av kvinnor och min i anstillnings- och yrkesfragor.'® Det
nya omarbetade direktivet ersatte alla tidigare direktiv inom omréadet.'” Medlemslinderna
blev da tvungna att infora direktivets regler och dirmed uppmuntra arbetsgivaren att

forebygga konsdiskriminering och trakasserier genom att vidta effektiva atgérder.”

Att vara gravid utgor inte saklig grund for uppsdgning och ér inte heller en enskild
diskrimineringsgrund. Ett missgynnande av gravida kvinnor ska ses som direkt
diskriminering kopplat till kon vilket konstaterades i EU-mélet C-177/88 Dekker’' dir en
kvinna var gravid i tredje manaden och blev nekad anstillning pa grund av detta.”? Domen i

malet faststiller att det inte finns ett krav pa en jamforelse med en person av motsatt kon eller

!4 Gabinus Géransson, Del Sante. Diskrimineringslagen, s.24.

15 Nystrom. EU och arbetsriitten, s.196.

16 Europeiska konventionen om minskliga réttigheter, artikel 14.

" Nystrom. EU och arbetsriitten, s.33.

'8 Europaparlamentets och radets direktiv 2006/54/EG, artikel 1.

1% Se till exempel: Direktiv 75/117/EEG om likabehandling, direktiv 76/207/EEG om lika 16n, direktiv 86/378/EEG om
arbetsbaserade system for yrkesbaserad social trygghet samt direktiv 97/80/EG om bevisborda i fall av diskriminering pa
grund av kon.

2 Nystrom. EU och arbetsriitten, s .202.

21 M4l C-177/88 Elisabeth Johanna Pacifica Dekker mot Stichting Vormingscentrum voor Jong Volwassenen (VJV-Centrum)
Plus, 1990.

2 Nystrom. EU och arbetsriitten, s.218.
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krav pé avsikt att diskriminera. Efter Dekker-mélet diskuterades det biologiska faktum att
endast kvinnor har mgjligheten att bli gravida och att det faktumet inte ska resultera i att
kvinnor far en simre chans pa arbetsmarknaden.” Ett vilkint mal som blivit prejudicerande i
fragan kring graviditet &r C-109/00 Tele Danmark-malet*. Dir beskrivs hur en kvinna som
fatt en tidsbegransad anstillning pa sex manader berittade for sin arbetsgivare efter tva
manaders arbete att hon védntade barn inom snar framtid. P4 grund av detta avslutade
arbetsgivaren den tidsbegransade anstidllningen som havdade att det var mojligt eftersom
arbetstagaren inte upplyst om graviditeten under anstéllningstillfdllet. Domstolens avgdrande
blev att kvinnan blivit direkt diskriminerad pa grund av sitt kon och att det inte spelade nagon
roll att hon underlatit att informera om graviditeten.® Efter detta mal har Nystrom uttryckt att
domstolen i Tele Danmark drog likabehandlingsprincipen for ldngt. Med det menas att risken
finns att arbetsgivare kan bli avskréckta frén att rekrytera kvinnor i fertil dlder pa

visstidsanstéllningar just pa grund av det omfattande skyddet som domen tillfor.

2.2 Diskrimineringslagens utveckling

Sedan mitten av 1970-talet har kampen f6r jimstélldhet mellan mén och kvinnor pa
samhdllsniva haft en betydande inverkan pé nationell lagstiftning.”” Sveriges forsta
antidiskrimineringslagstiftning med syfte att frdmja lika rattigheter och mojligheter mellan
kvinnor och mén 1 arbetslivet var jamstédlldhetslagen som kom ar 1979. Drygt ett decennium
senare forstirktes skyddet genom tvingande minimiregler om aktiva dtgirder for att
underldtta for mélinriktat arbete for ett jamstallt arbetsliv genom en ny lag ar 1991. FLL kom
ar 1995, samma ar som Sveriges anslot sig till EU. Efter ingangen skarptes
diskrimineringslagstiftningen sérskilt for att béttre samverka med omrédet inom
unionsritten.”® Jimstilldhetslagen reviderades ar 2001 p4 flera punkter for att dverensstimma
med EU:s regler och dessutom genom att anpassas till 6vrig diskrimineringslagstiftning. Den
mest framtriddande delen av arbetsrétten ddr EU har varit aktiva genom utfardande av direktiv
ar inom omradet jimstédlldhets- och diskrimineringsfragor. Den senaste versionen av DiskLL

kom &ar 2008.%

2 Barnard. EC Employment Law, 5.398.

24 Mal C-109/00 Tele Danmark A/S mot Handels- og Kontorfunktionzrernes Forbund i Danmark (HK), 2001.

 Susanne Fransson, Stuber Eberhard. Diskrimineringslagen, en kommentar. 3 uppl. 2021, 5.204 ff.

% Nystrom. EU och arbetsriitten, s.220.

77 1bid., .198.

8 Hakan Gabinus Goransson, Stefan Flemstrdm, Martina Slorach, Naiti del Sante. Diskrimineringslagen. 3. uppl. Norstedts
Juridik, 2013, s.21.

2 Glava, Hansson. Arbetsriitt, s.277.
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2.3 Skydd mot diskriminering

En arbetsgivare far enligt 1 § DiskL inte diskriminera den som hos arbetsgivaren arbetar,
soker arbete, fullgor praktik, eller utfor arbete som inhyrd eller inldnad arbetskraft. Alla som
soker en ledig tjdnst pd arbetsmarknaden omfattas av ett rittsligt skydd mot diskriminering pé
de sju grunderna i DiskL. Vid diskussioner om diskriminering p& grund av kon bor skillnaden
mellan direkt och indirekt diskriminering klargoras. Rekvisiten for direkt diskriminering ar
missgynnande, jimforelse och orsakssamband dér alla kriterierna maste vara uppfyllda for att
diskriminering foreligger i lagens mening.** Om det handlar om en neutral situation som leder
till nackdelar for en grupp kan det handla om indirekt diskriminering. Rekvisiten for en
indirekt diskriminering dr missgynnande, jamforelse samt en intresseavvigning. Ndmnas bor
att det finns undantag mot diskrimineringslagen som kallas positiv sdrbehandling och innebar
atgdrder som &r objektivt motiverade av ett legitimt syfte att uppna jimstilldhet mellan

konen.

Intresseavvigningen stir mellan att det ska finnas ett beréttigat syfte och principen att
diskriminering inte ska foreligga. Om atgérden anses vara objektivt godtagbar ska den ges
foretrade och arbetsgivaren gér fri fran ansvar for diskriminering.’' Det hinder att kvinnor
blir diskriminerade i anstillningssituationer, vilket ofta handlar om anstillningsintervjuer och
vilka frégor som stills till den arbetssdkande.*? Detta behandlas vidare under rubrik 2.4 om
huruvida det foreligger en upplysningsplikt for gravida kvinnor. Genom flertalet omtalade
rittstvister bade inom den svenska Arbetsdomstolen samt pd EU-niva har gravida kvinnor fatt
viaxande uppmirksamhet.*® T dessa fall har en avvigning gjorts ifall gravida kvinnor blivit
diskriminerade pé grund av sitt kon i rekryteringssituationer. Det svenska mélet AD 2002 nr
45 behandlade ett fall dér en gravid barnmorska inte fick anstdllningen hon sokt trots att hon
var hogst meriterad for tjansten. Detta mél fastslog att hon blivit direkt kdnsdiskriminerad
och bygger pa det tidigare presenterade EU-malet Dekker: Ett annat rattsfall, AD 2011 nr 2,
handlar om en kvinna som under sin praktik hos en lantbrukare sokt anstillning hos denne.
Hon drabbades av ett missfall och efter att hon hade berittat detta for arbetsgivaren blev hon
nekad anstéllning. Arbetsgivaren misstdnkte att hon eventuellt skulle bli gravid igen och i
samband med detta ta ut pafoljande fordldraledighet. Arbetsgivaren motiverade handlingen

med att forklara att verksamheten var beroende av I6pande arbetskraft och att det darfor var

3% Gabinus Goéransson, Flemstrom, Slorach, Del Sante. Diskrimineringslagen, s.43.
31'Tbid., s.50.

32 Glava, Hansson. Arbetsr<itt, s.318 ff.

3% Gabinus Goransson, Flemstrom, Slorach, Del Sante. Diskrimineringslagen, s.73.
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bittre att anstédlla en man som inte kunde bli gravid. Det avgjordes i malet att lantbrukaren
hade diskriminerat den arbetss6kande kvinnan pd grund av hennes kon och agerandet stred

mot bade DiskL och FLL.

Som anstélld kvinna finns det ocksa situationer dir de missgynnas for sitt kon och for att de
kan bédra barn. Det forekommer att kvinnor har blivit uppsagda efter att de informerat sin
arbetsgivare om sin graviditet. EU-domstolen har genom flertalet fall konstaterat att detta inte
ar tillatet och graviditet inte dr en laglig grund for uppsdgning. Nagra av de rittsfall som
ledde fram till det avgdrandet dr bland annat Tele Danmark och C-394/96 Brown.** Det
svenska fallet AD 2015 nr 12 behandlade en kvinnlig frisoér som blev uppsagd nér hon talade
om for arbetsgivaren att hon véntade barn. Arbetsgivaren hade som grund for uppsdgningen
hivdat arbetsbrist men anstillde en ny frisor nédra inpa vilket talade ddremot. Utfallet blev
direkt konsdiskriminering enligt 2 kap. 1 § DiskL samt missgynnande enligt 16 § FLL.
Ytterligare skydd mot diskriminering finns mot en missgynnande arbetsledning. Enligt
arbetsgivarprerogativet har arbetsgivaren ritt att fritt leda och fordela arbetet i enlighet med
vad organisationen behover 1 stunden. Detta kan innebéra att bestimma vem som utfor vilken
uppgift, vem som ska fa en befordran eller vem som fér ga pa utbildning.
Modraskyddsdirektivet reglerar ett generellt forbud for uppsidgning av kvinnor frén
graviditetens borjan fram till utgdngen av barnledigheten.’® En diskriminerande arbetsledning
innebdr ddremot att de beslut som tas direkt missgynnar en individ som tillhor en viss grupp,
exempelvis kvinnor. Att bli omplacerad till en sdmre tjinst med sdmre 16n efter en
fordldraledighet ar ett tydligt exempel pé en diskriminerande handling. Att omplacera nadgon
pa det sittet kan syfta till att provocera arbetstagaren till en personlig uppsidgning vilket
bryter mot god sed pé arbetsmarknaden och riknas da som en uppségning fran arbetsgivarens
sida.’® Det finns sérskilda bestimmelser som kan appliceras pa kvinnliga arbetstagare.
Bestimmelsen 1 18-19 §§ FLL beskriver ritten att omplaceras och samtidigt behalla tidigare
anstéllningsformaner ifall den gravida inte kan fortsétta sitt vanliga arbete. Detta med stod av
arbetsmiljolagen (1977:1160) och géller vid graviditet, om kvinnan nyligen har f6tt barn eller

amimar.

3 M4l C-394/96 Mary Brown mot Rentokil Ltd, 1998. Se dven C-438/99 Melgar. C-207/98 Mahlburg. C- 32/93 Webb.
35 Radets direktiv 92/85/EEG, artikel 10:1.
3¢ Gabinus Goransson, Flemstrom, Slorach, Del Sante. Diskrimineringslagen, s.79.
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2.4 Upplysningsplikt vid graviditet

I anstéllningssituationen har den som soker arbete en upplysningsplikt, det vill séga att fragor
som stélls ska besvaras sanningsenligt som huvudregel. I svensk ritt regleras det inte
specifikt vilka fragor som dr tillatna att stdlla. Det kan didremot anses irrelevant att stélla
fragor av mer personliga forhallanden vid en anstéllningssituation. En graviditet 4r en
personlig omstindighet som inte har ndgon relevans for kompetensen att utfora arbetet vilket
gor att det kan ses som brott mot god sed pé arbetsmarknaden.’” Det enda en arbetstagare inte
fér ljuga om dr forutsédttningar som ar nddvandiga for mojligheten att utfora arbetet. Eftersom
svaret pa om en kvinna dr gravid eller inte dnd4 inte far padverka utgangen av rekryteringen sé
behover hon inte tala sanning. Det finns alltsd ingen sjélvstindig upplysningsplikt om en
personlig fraga som graviditet och en behover inte heller svara sanningen pa en eventuell
fraga fran arbetsgivaren angdende graviditet.*® Det kan ddremot vara hjidlpsamt om den
gravida anstillda informerar sin arbetsgivare om en planerad foréldraledighet eftersom det
innebér extra arbete i planeringen av schemaldggning och vikarier. I Tele Danmark-fallet s&
konstaterade EU-domstolen 1 domslutet att en kvinna inte far bli uppsagd pa grund av en
graviditet och kvinnan inte behdver upplysa sin arbetsgivare om sitt tillstdnd, trots att hon nér
anstéllningsavtalet ingicks visste att hon var gravid. Detta kan kallas for en principiell
16gnritt. Det spelade enligt domstolen inte heller roll om kvinnan i fraga inte skulle kunna

arbeta under betydande delar av anstillningen.*

2.5 Visstidsanstallning

Att likabehandlingsprincipen ar tillimplig oavsett anstéllningsform faststilldes 1 7ele
Danmark och senare i C-438/99 Melgar®. Ett EU-direktiv implementerades i lagen
(2002:293) om diskriminering av deltidsarbetande arbetstagare och arbetstagare med
tidsbegransad anstéllning. Dar stir angivet att om det finns objektiva grunder foreligger inte
en missgynnande siarbehandling.* Huvudregeln i lagstiftningen ér likabehandling men det
finns specialfall. Undantaget fran forbudet foreligger om en arbetstagare blir anstilld for en
kortare period och omstdndigheter sdsom graviditet eller fordldraledighet gor att personen

behover vara franvarande under majoriteten eller hela anstillningsperioden. Detta skulle gora

37 Gabinus Goransson, Flemstrom, Slorach, Del Sante. Diskrimineringslagen, s.74.

38 Erik Danhard. Juridiken vid rekrytering, i Ny Juridik 3:08, s.72 ff.

¥ Domslut frin mal C-109/00 Tele Danmark A/S mot Handels- og Kontorfunktionarernes Forbund i Danmark (HK), 2001.
40 M4l C-438/99 Maria Luisa Jiménez Melgar mot Ayuntamiento de Los Barrios, 2001.

4l Gabinus Goransson, Flemstrom, Slorach, Del Sante. Diskrimineringslagen, s.74.
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att arbetsgivaren dven behdver anstélla en erséttare, alltsé betala kostnaderna for tva personer
att utfora en persons arbete. I dessa fall 4r det tillatet for arbetsgivaren att vélja bort
kandidaten utan att féllas for diskriminering. Om arbetsgivaren kan styrka att ett
missgynnande av en person dr en nddvéndig foljd av fordldraledigheten sé frias denne frén
ansvar av diskriminering. Denna undantagsregel dr formulerad smalt och ska dédrav tillimpas
sa restriktivt som mojligt. Detta dr ddremot aldrig tillatet vid tillséttning av en

tillsvidareanstillning utan endast i specialfall.**

2.6 Bevisborda och sanktioner

Vid missténkt diskriminering finns en bevisborderegel som innebér att bada parter ska
faststilla sin stindpunkt dér den forst avilas kdranden for att sedan 6vergé pa svaranden.
Denna regel dr ett undantag fran huvudregeln om att den som blivit utsatt for handling med
skadestandsgrund har bevisbordan. Presumtionsregeln innebir i1 praktiken att den kérande
endast behover lagga fram bevis for att visa att det kan ha forelegat diskriminering mot

denne, en sa kallad presumerade omsténdighet.*

I de fall da arbetsgivare inte foljer bestimmelserna om diskriminering eller aktiva atgérder
(se kap. 4.2.1) riskerar de att bli anmélda till tillsynsmyndigheten
Diskrimineringsombudsmannen (DO). DO ska verka for att diskriminering inte ska
forekomma 1 ndgot omrade i samhéllet och deras statliga uppdrag regleras i 4 kap. DiskL.
Enligt Diskrimineringsombudsmannen &r det endast en liten del av forekommande
diskriminering som blir anmélda till myndigheten, morkertalet &r troligtvis stort. Bara under
ar 2020 registrerades 3 524 fall av upplevd diskriminering, varav 676 om konsdiskriminering.
Majoriteten av de konsrelaterade anmélningarna gors av kvinnor angaende arbetslivet och har
ofta anknytning till graviditet eller fordldraledighet.* Det unika med DO ir att de har mandat
att agera dven i omraden som inte omfattas av diskrimineringsforbud. Exempel pa dessa

omréden &r foreningsliv eller ett foretags diskriminerande policy.*

Skadestind utfdrdas av domstol till arbetsgivare som har missgynnat eller diskriminerat en

arbetssokande eller en anstdlld. Skadestandets &ndamal dr framfor allt att agera 1

42 Gabinus Goransson, Flemstrom, Slorach, Del Sante. Diskrimineringslagen, s.179.
43 Glava, Hansson. Arbetsritt, s.312. Se NJA 2006 s.170.

* Diskrimineringsombudsmannen, Kén. 2021.

4 Prop. 2007:08:95 5.379.
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avskrickande syfte och pa sa sitt motverka att skadan sker igen.*® Ersittning efter en person
blivit utsatt for agerande i strid med lagstiftning kallas diskrimineringserséttning och regleras
i 5:1 DiskL. En rubrik i forarbetet “Det ska kosta att diskriminera”™ anspelar pa den hardare
bestraffningen som foreslogs. Vid diskrimineringsfall av gravida kvinnor visar praxis att en
ungefarlig diskrimineringsersattning kan ligga pa ca 30 000 - 50 000 kr. I malet AD 2011 nr
23 blev en kvinna nekad arbete framst pa grund av hennes graviditet och tilldelades 50 000 kr
i diskrimineringsersittning och allmént skadestand. I AD 2014 nr 19 blev erséttningssumman
densamma da domen bygger pa samma argument och handlade om en gravid kvinna som

blev eliminerad frén rekryteringsprocessen.*®

46 Glava, Hansson. Arbetsriitt, s.316.
47 Prop. 2007/08:95 5.309.
* Fransson, Stiiber. Diskrimineringslagen, en kommentar, s.548.
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3. Foraldraledighetsuttagets konsekvenser

3.1 Uttag av foraldraledighet

Enligt Forenta Nationernas (FN) barnkonvention har fordldrar ett gemensamt ansvar for
barnets uppfostran och utveckling samt att barnet har rétt att {4 omsorg med bada sina
fordldrar. Denna konvention har sedan 2020 getts stillning som svensk lag.* Enligt forsta
paragrafen FLL har arbetstagare ritt till lagstadgad ledighet fran sin anstdllning for att som
forédlder eller likstdlld varda ett barn. Som arbetstagare skall du planera och samrada din
ledighet med arbetsgivaren enligt 13-14 §§ for att forhindra pataglig stérning av
verksamheten. Personen som onskar vara ledig skall anméla detta med varseltiden tva

ménader i forvég, gr inte detta att gora ska det istdllet meddelas sa fort det gér.

Ar 1974 da forildraforsikringen kom var kvinnor dverrepresenterade i statistiken rérande
uttaget av forédldraledighet dd kvinnor tog ut 99,5 % av alla fordldrapenningdagar och

papporna tog ut resterande 0,5 %.*° Det finns fortfarande ett avsevért gap i uttaget mellan

kvinnor och min dven om det gar ld&ngsamt i riktningen att bli mer jamstallt 6ver tid. Se figur

1 nedan.
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Figur 1: Andel forildraledighetsdagar med forildrapenning efter kon. '

Uppdaterad statistik fran Forsékringskassan ar 2020 visar att mammornas andel sjunkit till

ungefir 70 % medan papporna 6kat sitt uttag till ca 30 %.>

4 Ds 2015:55 Slopad jamstélldhetsbonus, s.24.

%0 Forsdkringskassan, Det som ér bra delar man lika pa.

5! Forsikringskassan, Socialforsikringen i siffror 2014, s.18.
52 Forsdkringskassan, Det som ér bra delar man lika pa.
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Foraldraforsakringen ar 1 dagsldget individuell vilket innebér att det finns mdjlighet att franga
bestimmelserna och gemensamt bestimma hur dagarna ska fordelas. Detta begrepp skiljer sig
frdn bendmningen individualiserad vilket betyder att det inte &r mdjligt att Gverlata
reserverade manader mellan fordldrarna. I debatten brukar foresprakare till att reservera

manader for respektive forilder oftare anvinder sig av begreppet “individualisering”*.

3.2 Foraldrapenning

Foréldraforsdkringen, som dr ndra sammankopplat med FLL, &r ett samlingsbegrepp for
socialpolitiska dtgirder och den ekonomiska ersdttning som betalas ut till fordldralediga av
staten. Bestammelser kring detta regleras i 12 kap. Socialforsakringsbalken (2010:110)
(SFB). Denna ersittning kan enligt 12 § betalas ut under totalt 480 dagar for ett barn och

delas upp mellan fordldrarna med ndgra reserverade manader.

Nar konsskillnader i fordldrapenninguttag diskuteras lyfts ofta méns hogre inkomster, dirmed
den storre andelen av hushallets totala inkomst, som anledningar till att férdelningen inte &r
jamstélld. Studier utforda av Forsdkringskassan visar att sannolikheten for ett likstillt
fordldrapenninguttag pdverkas olika beroende pé om det & mamman eller pappan som
forvarvar huvuddelen av hushéllets inkomster. Studierna visade att oavsett om det &r
mamman eller pappan som har hdgst inkomst s tar kvinnan i genomsnitt ut drygt 80 procent
av fordldrapenningen.* 1 de fall pappan édr hoginkomsttagare framkommer en markant
skillnad mellan forédldrarnas uttag och mannens 16n prioriteras ofta. Detta skiljer sig ifall
mamman har en hogskoleutbildning da sannolikheten 6kar med det dubbla att uttaget ar

jamstillt.>

3.3 Reserverade manader

Det har genom éren inforts reserverade manader for att fa fordldrarna att separat ta ut egen
fordldraledighet och fordldrapenning. Dessa manader bendmns ibland som “pappaménader”,

d4 det #r vanligare att de utnyttjas av manliga foréldrar. Ar 1995 infordes den forsta

53 Expertgruppen for studier i offentlig ekonomi. 2015:5 Familjepolitik for alla? En ESO-rapport om forildrapenning och
jémstdlldhet, fotnot nr.3, s.29.

5% Forsdkringskassan. Vad hidnder med inkomsten efter att man f&r barn? Alma Wennemo Lanninger, Hanna Hultin, 2020,
s.3.
% Forsikringskassan, De jimstillda fordldrarna, Socialforsikringsrapport 2013:8, s.5.
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reserverade manaden for vardera fordlder med sjukpenninggrundande inkomst. Ytterligare en
ménad adderades 2002 och en tredje ménad kom till &r 2016, for att ersitta avskaffandet av
jamstilldhetsbonusen samma &r.°® En diskussion kring antalet reserverade dagar har forts och
forslag har presenterats om att utoka dem. Bland annat bidrog
Foraldraforsakringsutredningen med en slags kompromisslosning med forslaget om fem

reserverade manader per fordlder samt ytterligare fem ménader som kan delas upp helt fritt.”’

3.4 Bevisborda och sanktioner

Enligt 22 § FLL skall den arbetsgivare som bryter mot lagen bli skyldig att utge skadestdnd
for den krankning som har skett samt for den forlust som uppkommit. Tilldggas bor, att detta
beddms med hjélp av en skilig beddmning om skadestand kan jimkas eller faller bort.
Bevisbordan for brott mot FLL ligger forst pd arbetstagaren som ska gdra sannolikt att
missgynnande har skett. Sedan 6vergar ansvaret pa arbetsgivaren att motbevisa pastdendet
eller visa att missgynnandet ar en nddvindig f6ljd av fordldraledigheten enligt 24 § FLL. Av
EU-domstolens praxis framgar att frigan om skadestdndsnivéer dverlatits till
medlemsstaterna att avgdra. I Arbetsdomstolens fall kan utldsas att skadestandsbeloppet
varierar och i manga fall hinger grunderna till tvister om fordldraledighet ihop med

diskriminering.™®

3.5 Konsekvenser av foraldraledighetsuttaget

Det existerar en snedférdelning mellan kvinnor och méns uttag av fordldrapenning. Detta
leder till l&ngsiktiga negativa konsekvenser for kvinnors arbetsliv. Hogre frdnvaro fran arbetet
leder till sémre karridrmdjligheter och en sdmre 16neutveckling vilket dven far betydande
effekter for den framtida alderspensionen.” Flera andra faktorer inverkar ocksd som vard av
barn under foljande 4r eller att gé ner till en deltidstjinst.® Detta resulterar i att vissa kvinnor

kan ta ut ca 5500 kronor mindre i pension per manad d4n méin.®' Kvinnors inkomstutveckling

% Martina Axmin, Géran Lundahl. Socialforsikring och arbetsloshetsforséikring: en introduktion till viktiga delar av
Sveriges vilfirdssystem, 2020, s.41 f.

57 Expertgruppen for studier i offentlig ekonomi. 2015:5 Familjepolitik for alla? En ESO-rapport om forildrapenning och
jamstélldhet, s.155.

%% Se bland annat AD 2015:12 samt AD 2013:18.

% Socialdepartementets kommittédirektiv 2016:10, s.5.

8 Forsdkringskassan, Vad hiinder med inkomsten efter att man far barn? Wennemo Lanninger, Hultin, 2020, s.4.

81 Forsdkringskassan, Det som ér bra delar man lika pa.
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har visats vara sdmre &n méns efter att de fatt barn enligt en studie frdn Forsdkringskassan.
Blivande pappor har en hogre genomsnittlig drsinkomst dn blivande mammor redan aret
innan de fott sitt barn vilket indikerar att 16nen paverkas negativt genom att bara vara gravid.
Efter att barnet fods O0kar skillnaden i inkomst betydligt, sarskilt under de forsta tva dren da
den storsta delen av fordldraledigheten utnyttjas. Skillnaden kvarstar dven atta ar efter att
barnet fotts, nér fordldrapenning inte langre kan tas ut for barnet.®* Att bli forilder leder till
att 16neskillnaderna under ett helt arbetsliv blir i genomsnitt ca 3,7 miljoner kronor.”* For
varje manad pappan i familjen dr fordldraledig 6kar mammans framtida 16n med 6.7 procent,
detta visar en rapport fran IFAU. Effekten av detta blir mer betydande én motsvarande

minskning av mammans egen forédldraledighet.®

Inforandet av obligatoriska ménader for bada konen é&r ett jamstilldhetsverktyg for att fA méin
att i storre utstrickning utnyttja forildraledigheten.®® Resultatet av de reserverade ménaderna
blev som dnskat att mén tog ut en betydande del fordldraledighet som visats i Ds.*® Forskning
av ESO har visat att mén som arbetar pa en kvinnodominerad arbetsplats eller dir normen ar
att pappor tar ut en omfattande fordldraledighet dessutom leder till att fler médn 6kar sin
ledighet. Den visar dven att de arbetsplatser som har normen att mannen tar ut lite ledighet

paverkar de andra ménnen att gora detsamma.®’

Resultat av en undersokning utford av Platsjournalen om anstillningsintervjuer visade att
over hélften av kvinnorna mellan 20 och 30 ar uppgav att de blivit tillfragade om de vill
skaffa barn medan frgor av detta slag tydligen inte stélldes till médn. Foretagen menade att
planer om barn kan vara hinder for anstillning och problemet som angivs inte egentligen
beror franvaron kring forlossningen utan snarare har samband med forédldraledigheten som

t.68

gar att nyttja perioden efter att barnet har kommit.”® D4 det dr kvinnor som till stérsta del

utnyttjar fordldraledigheten blir de i hogre utstrackning tillfragade om sina familjeplaner.
Denna paradox gor att incitamenten for diskriminering av kvinnor 6kar i

anstillningssituationer pa grund av dessa forvéintningar om uttag av forildraledighet.®

62 Forsdkringskassan, Vad hidnder med inkomsten efter att man far barn? Wennemo Lanninger, Hultin, 2020. s.3.

% SACO, Skillnader i livslén mellan kvinnor och mén, 2018.

% Institutet for arbetsmarknads- och utbildningspolitisk utvirdering, Effekten av delad forildraledighet pa kvinnors 16ner,
IFAU 2010:5, s.4.

% Glava, Hansson. Arbetsr<itt, s.319.

% Ds 2015:55, 5.22.

7 Expertgruppen for studier i offentlig ekonomi. Familjepolitik for alla? En ESO-rapport om foréldrapenning och
jamstdlldhet, 2015:5, 5.52.

88 Jenny Julén Votinius. Ett vélsignat tillstind? Om diskriminering av gravida arbetssokande. Juristforlaget i Lund, 2000,
$.127 resp. s.131.

% Glava, Hansson. Arbetsr<itt, s.319.
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4. Styrmedel som framjar ett mer jamstallt uttag av

foraldraledighet

4.1 Historiska insatser

Kontaktdagar har funnits under tva begransade perioder i Sverige dir foréldrar fick statligt
stod for att umgas med sina barn med en behallning av néstan hela 16nen. Det rorde sig endast
om nagon enstaka dag och tanken med detta statliga stdd var for att kunna spendera speciella
dagar med sina barn. Kontaktdagarna reducerades till att idag endast omfatta fordldrarna till

barn som omfattas av lagen (1993:387) om stdd och service till vissa funktionshindrade.™

Jamstilldhetsbonusen var en statlig atgérd med syfte att 6ka de ekonomiska incitamenten for
att fa foréldrar att fordela andelen fordldrapenningdagar ekvivalent. Bonusen infordes éar
2008, uppdaterades 2012 och togs slutligen bort av riksdagen vid arsskiftet 2017. Antalet
bonusdagar motsvarade dagarna for den fordlder som har tagit ut fordldrapenning under lagst
antal dagar. Den reserverade tiden enligt lag undantogs frdn denna utrékning. Totalt kunde ett
fordldrapar fa 13 500 kr i bonus per barn om de fordelade ledigheten jamstéllt. Staten hade
vid avskaffandet delat ut skattefritt bidrag for totalt en miljard kronor. Trots det hade det inte
lett till en tillrackligt 6kning av ménnens uttag av de betalda dagarna for att motivera
insatsen.”' Inspektionen for socialforsikringen (ISF) genomforde en studie av vilka effekter
jamstélldhetsbonusen hade och kom fram till att det inte gick att faststélla ett samband mellan
atgdrden och forildrars uttag av ledighet. ISF missténkte att en orsak bakom detta var bristen
pa kunskap om bonusens tillgianglighet. Ett stort antal fordldrar hade missat att den existerade
och vissa upptickte den enbart genom en bankinsittning i efterhand. Lagen (2008:313) om
jamstélldhetsbonusen visade sig vara for krangligt utformad for fordldrarna att forsta sig pa,
dérav den forenklande uppdateringen &r 2012. Den statliga atgérd som enligt studien haft bist
effekt nir det géller att stimulera till en mer jamn fordelning av fordldrapenningen har varit
att for vardera fordldern reservera en del av den tid for vilken det kan ldmnas
fordldrapenning.” Det har indikerats av bade ISF och Forsékringskassan att det till stor del

inte dr ekonomin som sétter hinder i végen for ett jamstéllt uttag, utan att andra faktorer

" Mot. 2014/15:1012.
I Prop. 2007/08:93 .16 f.
2 Inspektionen for socialforsikringen. Ett jamstillt uttag? Reformer inom forildraforsikringen, Rapport 2012:4, 5.32 ff.
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sasom kon, fordldrarnas inbordes relationer, normer och traditionella konsroller som

samspelar.”

4.2 Aktuella styrmedel

Regleringen kring arbetsgivarens aktiva atgarder beskrivs i ett forarbete som en praktisk
tillimpning av lagens diskrimineringsférbud.” Det handlar alltsé om ett aktivt
jamstilldhetsarbete for att padriva atgérderna mot konsdiskriminering. Deras huvudsyfte ar
inte att skydda arbetstagare pa individniv4 utan att lyfta strukturella oréttvisor och bryta den
konsuppdelade arbetsmarknaden.” Sveriges antidiskrimineringslagstiftning &r uppbyggd i tvéa
delar genom ett forbud mot diskriminering och repressalier men ocksé ett krav pa att
arbetsgivare skall tillimpa aktiva atgérder for att arbetstagare ska ha lika réttigheter och
mojligheter. De aktiva atgérderna syftar att frimja utvecklingen av ett jimstéllt samhélle samt
underldtta fordldraskapet. Dessa aktiva dtgirder regleras i 3:e kapitlet DiskL och giller alla
sju diskrimineringsgrunder sedan reformationen genom lag (2016:828) om dndring i
diskrimineringslagen. Arbetet med aktiva atgarder ligger pa en strukturell niva och for en del
av atgirderna finns konkreta lagkrav for arbetsgivare att genomfora. Det handlar om ett

kontinuerligt arbete med att undersoka, atgérda och folja upp.”™

4.2.1 Aktiva atgarder

Arbetsgivaren har aligganden under 3:5 punkt 3 DiskL att se 6ver sina rutiner kring
rekryteringsarbete. Det handlar bade om att se 6ver policys for rekrytering av nyanstéllda
samt vid befordran av personal. Dessa aktiva atgarder ska undersdka om det finns en risk att
utesluta ndgon utifrén samtliga diskrimineringsperspektiv.”” Ett exempel pa detta hade kunnat
vara att se over ifall fragor kring familjebildning férekommer i rekryteringssituationer av
kvinnor 1 fertil alder. I olika forarbeten till lagar om aktiva atgérder presenteras konkreta sétt
att arbeta med aktiva dtgarder i1 rekryteringssammanhang. Storre foretag och statliga

myndigheter forvéntas sétta in ytterligare insatser sdsom att betona att arbetssdkande av bada

3 Ds 2015:55 5.20.

™ Prop. 1978/79:175 s.78 1.

75 Fransson, Stiiber. Diskrimineringslagen, en kommentar, s.447.

7 Gabinus Goransson, Flemstrom, Slorach, Del Sante. Diskrimineringslagen, s.97.
" Fransson, Stiiber. Diskrimineringslagen, en kommentar, s.452 f.
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konen vilkomnas.” Ett ytterligare sitt att garantera att arbetsplatsen mojliggor lika

mojligheter for alla dr att erbjuda kompetensutveckling som i sin tur kan leda till befordran.”

Det finns en sérskild reglering om arbetet med aktiva atgérder kring mojligheterna att
kombinera forvarvsarbete och fordldraskap enligt kap. 3:5 punkt 5 DiskL. P& vissa
arbetsplatser kan obekvima arbetstider och brist pé flexibilitet forsvara omvardnad av barn.
Darfor behdver arbetsgivaren analysera hur arbetet fungerar for en forélder, se Gver om det
finns forbéttringsmajligheter och hur tidsplanen f6r en mojlig dtgard skulle se ut. Enligt DO
bor arbetsgivaren undersoka om faktorer som krav pa att arbeta overtid finns, oavsett om det
ar uttalat eller underforstatt. Exempelvis om mdjligheten finns for arbetstagarna att arbeta
hemifrén eller om det finns mojlighet att vara flexibel i sina arbetstider, vilket hade premierat
personer som varderar fordldraskapet hogt. Aktiva atgarder kan ocksa handla om att hélla
kontakten med fordldralediga, bjuda in till medarbetarsamtal och att hélla en dialog kring vad
som hinder pa arbetsplatsen om den fordldralediga sd onskar. Detta ser till att de som dr
fordldralediga inte blir helt isolerade och bortglomda. Det som é&r speciellt med arbetet om
aktiva atgérder ar att &ven om det inte finns ndgon i verksamheten som direkt berors, kan
strukturella risker for diskriminering finnas eller andra hinder mot lika mdjligheter i

organisationen.*

Foréaldralon kan tolkas som en aktiv dtgird fran arbetsgivare. Detta tilligg pa
fordldrapenningen ska fungera som ett incitament for den hogst betalda fordldern att overviga
fordldraledighet. Den tillater familjer att hdlla ungefar samma inkomst vid arbete som vid
ledighet for att ta hand om barn. Genom kollektivavtal r en arbetsgivare skyldig att betala
fordldralon till sina fordldralediga arbetstagare som ansokt om tilligget. Denna forman ar ett
tilligg pa 16nen som hjélper till att fylla ut inkomstbortfallet som uppstér vid fordldraledighet.
Tanken é&r att tilligget ska ge den forédldraledige storre andel av sin ordinarie 16n under

fordldraledigheten om denne tar ut full erséttning.

Vid den situation dir en arbetsgivare inte genomfor en lagstadgad aktiv atgird har den
fackliga foreningen en mojlighet att kriva dokumenterade uppgifter om atgérdsplaner. Skulle

de inte fi gensvar kan facket anméla till DO som utreder om arbetsgivaren har de dokument

8 Prop. 1978/79:175 s.86.

 Prop. 2015/16:135 s.44.

8 Diskrimineringsombudsmannen, Arbetsgivarens aktiva atgirder, Artikel 113.2 2019, s.5.
81 Forsdkringskassan, Det som ér bra delar man lika pa.
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om aktiva atgérder som krévs. Skulle arbetsgivaren sakna dessa kan ombudsmannen utfiarda
ett vite. Ett vite dr ett penningbelopp som en domstol eller myndighet kan krdva att en
arbetsgivare betalar om de inte vidtar de atgarder de dr uppmanade att utfora. Genomfors
atgirderna 1 fraga tas hotet om vite bort. Skulle de ddaremot inte tillmotesga kraven kan vitet
domas ut av domstol och summan beror pa organisationens storlek. De belopp som tidigare

begirts ut har legat p4 mellan 10 000 kronor upp till 2 miljoner kronor.*

82 Fransson, Stiiber. Diskrimineringslagen, en kommentar, s.510.
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5. Analys

5.1 Rattsligt skydd for gravida kvinnor

Det réttsliga diskrimineringsskyddet for gravida kvinnor dr som visat omfattande 1 EU-rétten
och 1 Sverige. Utvecklingen pa det svenska jamstélldhetsomradet har i Sverige over aren
dndrats och uppdaterats. Framforallt skérptes den efter att Sverige gick med i EU da
unionsritten utfirdat flertalet direktiv som krdvde omvandling av bestimmelserna in i den
nationella rétten. Ett sadant var recastdirektivet som inriktade sig pa kvinnor och méns
mojligheter 1 arbetslivet. Trots lagstiftningen utsétts kvinnor fortfarande for diskriminering i
samband med graviditet vid rekryteringssituationer samt under anstéllning vid sin nuvarande

arbetsplats. Alltsd lyckas inte lagen uppfylla sitt syfte, att motverka diskriminering.

For att en direkt diskriminering ska ha skett enligt DiskL krévs det att de tre kriterierna
missgynnande, jamforelse och orsakssamband &r uppfyllda. Det som domen i det EU-réttsliga
malet Dekker faststillde var att det inte behovs ett krav pa en jamforelseperson av det
motsatta konet for att konstatera diskriminering. Har ser vi ett samband med det svenska
malet AD 2002 nr 45 som berdrde en barnmorsketjanst, dir endast kvinnor sokte tjansten och
ddrmed saknades en jamforelseperson av motsatt kon. Efter Dekker-malet diskuterades det
biologiska faktum att endast kvinnor har mojligheten att bli gravida inte ska resultera i att
kvinnor fr en sémre chans pa arbetsmarknaden. Aven i det svenska fallet AD 2011 nr 2
beskrevs att en jimforelse med en annan person inte ens var nddvéindig for situationen. Det
rorde en ensam arbetssokande kvinna som hade blivit utsatt for direkt diskriminering.

Detta innebdr att det angivna rekvisitet “jamforelse” enligt 1:4 DiskL forsvagas och tappar
sitt syfte vilket vi finner intressant. Dekker-malet dr ett EU-réttsligt mal som vigleder svensk
ratt och darfor bor funderas kring ifall svenska DiskL bor ta bort eller dndra rekvisitet rorande

jamforelse for att lagstiftning och praxis ska vara mer sammansvetsade.

Generellt sett géller en likabehandlingsprincip for skydd mot diskriminering for alla
anstédllningsformer vilket EU-rdtten har fastslagit genom bland annat domen 1 7ele Danmark
som beskrivet 1 kap. 2.5. Undantaget rérande visstidsanstéllda ska fungera skyddande for
arbetsgivare som anstéllt en kvinna som sedan behdver vara ledig hela eller néstan hela sin
tidsbegransade anstillning. Detta ar ett omfattande skydd for arbetstagare som péverkar

arbetsgivare hirt. Lagen ar restriktivt formulerad och anpassad f6r mindre organisationer som
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inte har samma mojlighet att anstélla fler eller fordela om arbetskraften. Storre organisationer
har fler mojligheter att omfordela sitt arbete internt genom omplacering och dr dérfor inte i
samma behov att utnyttja detta undantag. Att det finns en principiell 16gnrétt for gravida
kvinnor fastslogs 1 Tele Danmark. Den skyddar gravida fran att bli utsatta for diskriminering,
dven under en tidsbegriansad anstéllning. Fran arbetsgivarens perspektiv ér det av vikt att
kunna planera sin verksamhet och vi gor dérfor ett antagande om att frdgan om
familjebildning stélls for att bilda en uppfattning om hur framtiden kommer se ut. Antingen
bor man inte stilla fragan alls alternativt stilla frdgan till alla arbetssokande, inklusive mén, i
syfte att béttre kunna planera sin verksamheten. Daremot dr det en kénslig fraga som kan leda
till misstankar om konsdiskriminering och for att undvika det anser vi att arbetsgivare bor

avstd fran fragan helt 1 rekryteringssituationer.

Den rittsliga bevisbordans utformning hjélper kvinnor i processen att anmaila diskriminering.
Hade bevisborderegeln saknat presumtionsregeln hade det antagligen lett till farre
anmilningar pa grund av utmaningen som offer att kunna pévisa tillrickliga bevis for
konsdiskriminering. I kap 2.6 visade Diskrimineringsombudsmannens statistik att atskilliga
anmélningar om diskriminering som har kopplingar till graviditet och foridldraledighet
rapporteras arligen men att morkertalet fortfarande ar stort. Anmélningarna bevisar att
myndighetens arbete behovs utdver det réttsliga skyddet. Arbetet som DO utfor handlar om
att jobba forebyggande genom tips och klagomal de far in fran individer och organisationer

och syftar att forhindra ett missgynnande.

Att arbeta forebyggande for jdmstalldhet kdnns som en djupgéende och langsiktig 16sning pa
samhillsniva till skillnad fran att i efterhand ge skadestand vid varje enskilt tillfélle.
Diskrimineringsersittning kan beskrivas som en atgiard som indirekt arbetar for jamstilldhet
dé skadestand blir utdelade vid fillda domar. Diskrimineringsersittningen som forpliktigas
m4 vara retroaktiv vilket innebér att diskrimineringen redan har skett men den har syftet att
avskricka och motverka framtida missgynnande. Daremot, som tidigare ndmnt i kap. 2.6
anser vi att lagen borde verka for att det ska vara mer kostsamt att betala skadestand for att
diskriminera en gravid kvinna &n att ha kvar henne i anstédllning och ta kostnaderna {or
franvaron 1 samband med fordldraledigheten. For att undvika detta hade summan pa
skadestidndet kunnat anpassas procentuellt efter storleken pa bolaget. Balansgangen for ett
rimligt skadestédnd far goras dir ena sparet ar att det ska avskridcka arbetsgivare fran att

diskriminera. Samtidigt bor skadestandet hojas med viss forsiktighet sé att arbetsgivare inte
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undviker att anstélla personer som tillhdr en viss grupp, exempelvis gravida kvinnor. Att hdja
skadestandsnivaerna kan leda till konsekvenser som gar emot syftet att forsoka uppnd en
jamstélld arbetsmarknad. Detta visades i EU-praxis genom 7ele Danmark som diskuterats i
kap. 2.1 dér Birgitta Nystrom diskuterar att likabehandlingsprincipen kan anses ha gétt for
langt. En avvigning méste goras av en organisations ekonomiska intressen samt kvinnors
rittigheter. Vi anser att det finns anledningar att hoja skadestandet i tvister som ror
konsdiskriminering av gravida kvinnor for att forhindra diskriminering som lagen syftar att

uppna.

5.2 Foraldraledighetsuttagets konsekvenser

Uttaget av forédldraledighet har jimnats ut 6ver tid men én idag finns det en avsevérd klyfta
mellan kvinnor och min. Konsekvenser av det ojdmna uttaget dr exempelvis att kvinnors
livsloner samt pension paverkas negativt vilket kan gora att de blir finansiellt beroende av
sina mén, vilket beskrivits i kap. 3.5. Det visar hur lang végen ar kvar till en jimstélld
arbetsmarknad. For att forebygga konsekvenserna som annars foljer av det ojimna
fordldraledighetsuttaget hade en 10sning kunnat vara att individualisera forsdakringen. Det har
debatterats linge av politiker som ldmnat in motioner for lagéndringar. For att nyansera
analysen kommer dérfor olika aspekter presenteras i denna del huruvida det vore en

framgangsrik 16sning att individualisera forsikringen eller inte.

Genom att individualisera fordldraforsékringen skulle det innebéra att barnet far lika mycket
tid med béda fordldrar under de forsta aren av barnets liv. Det ger barnet sin rétt till
omvardnad av bada fordldrar som beskrivet enligt FN:s barnkonvention i kap. 3.1. Ett jimnt
uttag av ledigheten dr en mojlighet for fordldrarna att fran start dela upp fordldraskapet
mellan sig med allt var det innebér och lagger grunden for ett jamstéllt forhallande med lika

forutsattningar for karridr och privatekonomi.

Dagens ojimna uttag av fordldraledigheten anser vi dr uppbyggt pa samt bidrar till samhéllets
konsnormer och forvéntningarna att kvinnor ska ta ut mer ledighet. Det forekommer oftare att
de l6nearbetar mindre genom att ga ner i tjinstgoringsgrad samtidigt som de tar ett storre
familjeansvar 4n man. Det leder i sin tur till att kvinnor blir mindre anstéllningsbara pa

arbetsmarknaden da arbetsgivare forvéntar sig fler komplikationer kring att ha en kvinna
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anstilld. Kvinnor fir frigan om sina familjeplaner oftare pa grund av att det till 6vervigande
del ar kvinnor som utnyttjar denna mdjlighet. Paradoxen uppstar d4 forménliga
fordldraledighetsregler okar riskerna for diskriminering av kvinnor i anstédllningssituationer.
For att komma ifran den indirekt missgynnande fragan kring planer av familjebildning 1

rekryteringssituationer finns en principiell 16gnritt som beskrivet i kap. 2.4.

Pé arbetsplatsniva paverkas individer av grupptryckets inflytande. Som presenterat paverkar
méns uttag de andra ménnen 1 sin nérhet att géra detsamma. Vi sdg 1 kap 3.2 att skillnaden pa
fordldrarnas 16ner paverkar deras uttag av fordldrapenning. Normerna for mammans
respektive pappans ansvar nir det kommer till fordldraledighet ldgger grunden for hur
uppdelningen sker. Om pengar skulle vara den avgdrande faktorn skulle pappan i s fall ta ut
mestadels av fordldrapenningen ifall mammans 16n dr den hogsta inkomstbringande killan,
men det ser vi inte ar fallet. Den ekonomiska situationen paverkar men det intressanta ar att

andra faktorer, som stereotypa konsroller, pdverkar mer.

Genom att individualisera forsdkringen hade normerna i vart samhalle kunnat forédndras pa
djupet. Detta da en jamn uppdelning mellan fordldrarna “tvingas” fram vilket vi tror skulle
kunna bli den mest effektiva metoden av alla andra dtgérder for att frimja jamstilldhet. Detta
pastaende baseras pa de positiva effekterna som visats av att tre reserverade ménader har
inforts genom aren. P4 samhillsnivé kan en individualisering motiveras som nagot som ger
resultat 1 fordldraledighetsuttaget. Detta da skillnaderna i livslon och pension hade kunnat

minskas mellan kvinnor och mén pa arbetsmarknaden.

Flera motargument bor rimligtvis ocksé presenteras. En individualisering tvingar i sig inte
pappor att stanna hemma eller ta ut fordldrapenning utan kan i sin tur betyda att mammor blir
tvingade att stanna hemma med barnet utan ersittning. Dérfor hade det kunnat bli ett problem
for familjer ekonomiskt. Genom en individualisering ges inte alla fordldrar mdojligheten att
anpassa den betalda ledigheten efter sin situation eftersom det forutsitts att bada fordldrarna
tar ut lika delar. Det kan 1 manga fall vara mer ekonomiskt fordelaktigt att 14ta fordldern med
lagst inkomst stanna hemma, vilket generellt sett blir kvinnor. Dérfor kan vi se att det pa
individniva ér en fordel med friheten att sjdlva bestimma vad som funkar bast for ens familj.
Diskussionen kan utover ekonomiska argument foras kring den emotionella aspekten. Vissa
fordldrar kan ha flera personliga anledningar till varfor de vill vara hemma med barnet en

langre tid. Den fysiska dterhdmtningen dr en viktig del av ledigheten efter kvinnans
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forlossning, eventuell amning samt omstéllningen att kunna ldmna barnet for att dterga till sitt
arbete. Att ta hand om sitt barn &r for vissa av storre vikt dn den totala livslonen eller framtida

pensionen vilket talar for att 1dta forsékringen vara sé fri som den ér idag.

Vi ser ett tydligt samband mellan DiskL och FLL. Ett flertal av rittsfallen som presenterats
innehaller bade konsdiskriminering och missgynnande i strid med de bdda lagarna.
Skadestdnden som utdelas har samma syfte, att i langden séikerstilla att arbetsgivare foljer
lagarna och verkar for likabehandling. Om sé vore att det inte sker en forandring pa uttaget av
fordldraledigheten kommer samhéllssynen forbli densamma, att arbetsgivare tvekar att
anstélla gravida och kvinnor i fertil alder. Vilket 1 sin tur leder till risken for diskriminering av

dessa kvinnor 1 arbetslivet.

5.3 Styrmedel som framjar ett mer jamstallt uttag av

foraldraledighet

Kontaktdagarna var ett styrmedel som rorde det sig om en enstaka dag per ar och barn vilket
ar en liten insats fOr att gora den samhéllsskillnad som behdvs. Kontaktdagarna
uppmuntrande fordldrar att umgas med sitt barn finansierat av staten. Sjdlva dagen i sig
gjorde ingen markbar skillnad 1 jamstilldhetsarbetet mellan fordldrar men bidrog eventuellt

till en normalisering av ett aktivt deltagande i sitt barns liv for bada foréldrar.

Jamstélldhetsbonusen var ytterligare en statlig dtgard som hade potential men inte lyckades
uppna det avsiktliga resultatet. Nagra faktorer som lag bakom detta var bristen pa vetskap om
atgirden samt for vilka dagar som genererade ersittning. Fa fordldrar visste om bonusen
innan de tagit ut sin fordldraledighet vilket motverkade syftet med att f& dem att l1agga upp
ledigheten annorlunda. Skillnaden i inkomster skulle teoretiskt sett kunnat minskats av bade
kontaktdagarna och bonusen som fokuserade pé att ge ekonomiska incitament att dela lika.
Tanken var god men 1 praktiken gav det inte den 6nskade effekten vilket ledde till
avskaffandet. Det rapporterna i kapitel 4.1 uppvisade var dock att ekonomiska medel inte var
den avgorande faktorn utan andra faktorer som utbildningsnivé, ursprung och yrkessektor var

av storre betydelse for hur fordldrarna fordelade fordldraledigheten.
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Aktuella styrmedel utgors av aktiva dtgarder som fungerar som praktiska tillimpningar av
lagen och syftar att arbeta forebyggande mot diskriminering och missgynnande. Det gar att
argumentera for att de inte ar tillrackliga eftersom det fortfarande sker ett missgynnande som
visats tidigare i1 uppsatsen. En utmaning med aktiva dtgéarder kan finnas for arbetsgivare med
begrinsade resurser da det kréver standigt forebyggande arbete. Fordldralonen ar ett sadant
exempel pa en dtgird som fungerar som ekonomiskt argument for den hogst betalda fordldern
att begrunda sin andel av foréldraledigheten. Detta for att fordldrapenninguttag inte ska fa for
stora konsekvenser for hushallet. Vi anser det vara en fordelaktig atgidrd som motiverar att ta
ut mer ledighet, dock har ekonomisk uppmuntran visats vara en av de mindre bidragande
faktorerna sett till helheten. Nédgot som dr anmérkningsvért med tilldgget ar varfor det just ar
arbetsgivarens ansvar att betala ut fordldralon. De forlorar arbetskraft, effektivitet och far
okade kostnader for rekrytering av vikarie samtidigt som de behover betala en del av 16nen
for att uppmuntra sina arbetstagare att bilda familj. A andra sidan #r det fordelaktigt for de
normer som finns kring fordldraledighet om de anstéllda vet att deras arbetsgivare unnar dem
ledigheten och ger dem detta tilligg. En annan oldgenhet kan rora varseltiden for upplysning
om kommande fordldraledighet. Sett fran arbetsgivarens perspektiv blir det en tvir vindning
ifall verksamheten rdknade med personal som skulle vara tillganglig men plotsligt meddelas
en kommande forédldraledighet men kort varsel. Att bestimmelsen om varseltid inte &r
tvingande gor att det blir oforutségbart. Detta dr en annan mojlig forklaring till att
arbetsgivare kan vara negativt instéllda till omsténdigheterna kring att personalen blir

foraldrar.

Om en arbetsgivare undgar att genomfora de aktiva atgirder de ar bundna till enligt lag utges
vite 1 forhallande till organisationen. Detta anser vi vara en rimlig princip som dven
diskuterats i 5.1 om diskrimineringserséttning. For att garantera effekt behdver organisationer
fa skadestand i relation till dess storlek. Principen med vite, att forst utfdrda patryckningar
och skapa en mdjlighet att atgéirda problemet, anser vi vara ett effektivt system som syftar till
att ge organisationer en andra chans att frimja ménskliga rittigheter. Efter denna analys av

historiska och aktuella styrmedel kommer vi 1 ndsta kapitel presentera forslag pa atgérder.
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5.4 Potentiella atgarder for okad jamstalldhet pa arbetsmarknaden

Viéra egna asikter och atgarder kommer i detta kapitel presenteras genom en réttspolitisk
argumentation. Vi beskriver atgiarder som hade kunnat bidra till minskad diskriminering samt
som jamnar ut fordldraledighetsuttaget mellan kvinnor och mén, vilka hade kunnat agera
styrmedel for att frdmja ett mer jimstillt arbetsliv och arbetsmarknad. Vi kommer analysera
utifran hur vi vill att ratten ska fungera men vara forslag pa atgirder kan sjilvklart ocksa

kritiseras.

Med avstamp 1 analysen 1 kap 5.1 ser vi gdrna en generell hojning av
diskrimineringsersattningen. Praktiskt sett vore det fordelaktigt att ta hansyn till storleken av
organisationen ndr ersittningen ska bedomas. Detta baseras pd ett antagande om att det
innebdr en lagre kostnad att diskriminera jamfort med kostnaderna i samband med en
eventuell fordldraledighet. Vi anser att det borde kosta mer att diskriminera én att lata ndgon
vara kvar. Vi anser att det dr avgdrande att vidta atgirder for 6kad jimstilldhet, inte bara for
de kvinnor som aldrig blir aktuella for roller pa grund av diskriminering, utan ocksa for ett

mer tolerant och inkluderande arbetsliv.

Vi anser att jimstdlldhetsbonusen var ett vdl utformat styrmedel men som hade kunnat
genomforas bittre. Ett forslag dr att infora en omarbetad jamstilldhetsbonus som
marknadsfors vil med enklare instruktioner sa att alla fordldrar kan utnyttja den. Dessutom
tror vi att en upplysning om vilka konsekvenser fordldraledighetsuttaget kan ha pa karridren
vore fordelaktig. Det vore ocksd smidigare att betala ut bonusen under fordldraledigheten

istdllet for 1 efterhand for att fortsitta motivera fordldrarna att dela upp jimstallt.

Flertalet for- respektive nackdelar med en individualisering av fordldraforsékringen har
presenterats i kap. 5.2. Vi anser att en individualisering skulle kunna vara en positiv insats for
att framja jaimstélldhet d& den likvardiga uppdelningen av familjepolitiken skulle leda till
minskad diskriminering och missgynnande. I syfte att uppna lika mojligheter for kvinnor och
méin i samhéllet anser vi att insatser bor séttas in i borjan av livet. Ifall bdda fordldrarna ar
hemma lika ldng tid med barnet gor bada lika uppoftringar i arbetslivet. Om ansvaret skulle
fordelas mer lika mellan fordldrarna hade det inneburit att kvinnor till storre del hade kunnat
kvarsta i en heltidstjénst och slippa gé ner i deltid. Forslagsvis hade en individualisering

kunnat ges en provotid for att se vilka effekter det far pa fordldraledighetsuttaget. Vi anser att
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det vore intressant att se ifall uttaget skulle g tillbaka till sin tidigare uppdelning efter denna
insats eller om det skulle ha langsiktig padverkan pa individ- och samhéllsniva. Frdgan ar hur
drastiska tgérder och vilken tidsram som krivs for att ordna en samhillsforandring sett till
normativa forestidllningar om kon. Debatten kring jdmstilldhet mellan fordldrar pa
arbetsmarknaden ar for komplicerad dn endast fordldraledighet och férdelning av omvardnad
av barn. I de flertalet rapporter som nimnts visar resultatet att samhallsattityder och normer
ar avgorande nir det kommer till vad méanniskor drivs och paverkas av. En fundering kring
detta fenomen dr dérfor om det bdsta ar att lata lagstiftning forma samhéllets normer eller att

lata samhillets normer forma lagstiftningen.

Argumenten som presenterats for och emot individualisering har gjort att vi ser det
langsiktiga malet som att uppna ett jamstaillt fordldraskap. Darfor anser vi att
fordldraforsdkringen bor fornyas. Vi anser att en individualisering borde vara huvudregeln
men att vissa undantag hade kunnat goras for kvinnor som behdver fysisk eller mental
aterhdmtning under sin mammaledighet. Dessa hélsoskél hade kunnat styrkas av ldkarintyg
for att inte forcera fram att kvinnor hamnar 1 en utsatt situation. Dessutom é&r det relevant att
fundera pa hur en individualisering hade paverkat laginkomsttagare i samhéllet. En
individualisering tvingar ingen fordlder att vara hemma utan innebér bara en tudelad betald
ledighet mellan fordldrarna. Som presenterat i kap 3.3 hade dd en kompromisslosning kunnat
vara ett alternativ till att helt och hallet individualisera fordldraforsdkringen. Det hade
inneburit en 0kning av reserverade manader som sdkerligen skulle ge resultat i
fordldraledighetsuttaget baserat pé de tidigare effekterna av reserverad tid. Det hade ocksd
inneburit att flera manader finns for fordldrarna att sjélva disponera sa det &ven blir en
flexibel 16sning och forhindra att familjer kdnner att de blir frintagna sin frihet. En

kompromisslosning anser vi skulle fa positiva effekter och leda utvecklingen framat.

32



5.5 Slutsats

Nér det kommer till gravida kvinnors réttsliga skydd har EU drivit pa den svenska
diskrimineringslagstiftningen. Det svenska lagstadgade arbetsrittsliga skyddet dr idag starkt
for gravida kvinnor men trots detta forekommer konsdiskriminering av dessa kvinnor vid
rekrytering och dér de &r anstéllda. Réttspraxis har visat att det finns en risk att
likabehandlingsprincipen kan ha dragits for langt genom EU-malet Tele Danmark. Fallet
visade hur kontraproduktivt det kan bli ifall arbetsgivare avskréacks fran att anstélla kvinnor i
fertil lder och som resultat minskar kvinnors anstidllningsbarhet. Mélet visade dven att
gravida kvinnor har en principiell 16gnratt. Arbetsgivare bor undvika att fradga om
familjeplaner i rekryteringssituationer for att undvika misstankar om diskriminering. Praxis
har visat att det inte behdvs en jaimforelseperson for att pavisa diskriminering vilket gor att

rekvisitet for jamforelse 1 DiskL hade kunnat &ndras eller tas bort.

Grundidén till fordldrapenningen &r att den ar kdnsneutral och strivar efter att kvinnor och
min ska ha lika rittigheter. Aven om utvecklingen av forildraledighetsuttaget har forbittrats
efter ca 50 &r efter inférandet av fordldraforsdkringen tar kvinnor fortfarande ut majoriteten
av fordldraledigheten i dagsldget. Konsekvenserna av det ojimna uttaget av fordldraledighet
bidrar till en markant klyfta i livslon mellan kvinnor och mén, kvinnors karridarmdjligheter
forsdmras och deras pensioner minskar. Baserat pa analysen kom vi ocksa fram till att normer
och konsroller paverkar vilka beslut som fattas i samband med familjebildningen. En paradox
finns 1 att kvinnor utnyttjar majoriteten av forédldraledigheten, vilket leder till forvantningar
att de ska gora det. En sddan forvintning dr ocksa vad som kan leda till diskriminering pa
arbetsmarknaden vilket visar kopplingen mellan fordldraledighetslagen och
diskrimineringslagen. En individualisering hade kunnat forandra normerna pa djupet da det
tvingar fram ett jimstéllt uttag av fordldraledigheten och bryter monstret. En sddan
forandring hade dock kunnat leda till att ena fordldern 4nda tar ut majoriteten av ledigheten
som da blir obetald. Dessutom innebér en individualisering en minskad flexibilitet att fordela

ledigheten helt fritt.

De historiska styrmedlen kontaktdagar och jamstélldhetsbonusen har annullerats av en
anledning. Bada innehdll ekonomiska incitament som inte resulterade i markbar skillnad 1
jamstilldhetsarbetet. Andra faktorer 4n ekonomiska som utbildningsniva, ursprung och

yrkessektor visade sig vara mer avgorande for hur fordldrarna fordelar ledigheten. Enligt EU
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och Sveriges lag ska arbetsgivaren vidta aktiva atgirder for att forebygga diskriminering. Ett
sadant aktuellt styrmedel 4r exempelvis fordldralonen som betalas ut av arbetsgivaren for att
uppmuntra till att ta ut fordldraledighet till skillnad fran 6vriga ersittningar inom
fordldraforsdkringen som finansieras av staten. Sett fran arbetsgivarens perspektiv forloras
pengar och mer planering behdvs vid franvaro av sina anstéllda. I kontrast till det ar

fordldralon ett incitament for framforallt hoginkomsttagare att ta ut mer ledighet.

Viéra egna forslag pa atgirder for att frimja jimstilldhet pa arbetsmarknaden &r for det forsta
att hoja diskrimineringserséttningen for att arbetsgivare inte ska fa ldgre kostnader genom att
diskriminera. Vi tror dven pd att dterinfora en omarbetad jimstédlldhetsbonus med enklare
utformning och ytterligare utbildning kring detta verktyg som jamstéllda fordldrar da blir
berittigade till. Detta verktyg hade férhoppningsvis kunnat uppmuntra dem att dela upp
ledigheten mellan sig. En mer banbrytande atgird skulle kunna vara att individualisera
fordldraforsdkringen. Forandringen hade paverkat jamstéilldhetsarbetet pd det sétt att det hade
bidragit till ett forebyggande av diskriminering av gravida kvinnor pa arbetsmarknaden och
framja ett likstéllt fordldraledighetsuttag. Det hade underléttat for kvinnor att inte forlora allt
for mycket av sin 16n samt inte behova ga ner 1 tjdnstgoringsgrad. I sé fall hade vissa
undantag varit pa sin plats for att undvika att utsatta ménniskor blir annu mer utsatta. En
slutsats vi kommit fram till 4r att en individualisering hade kunnat vara en effektiv atgérd for
jamstélldhetsarbetet. Forslagsvis hade atgirden kunnat genomforas genom en
kompromisslosning sa att en viss flexibilitet fortfarande kvarstér for fordldrarna for att
overgdngen ska bli smidigare och det ar ett fOrsta steg mot att helt individualisera

fordldraforsdkringen.

Slutligen kan konstateras att samhéllet har fordandrats 6ver tid och fordldraférsakringen bor
utvecklas 1 takt med samhéllet. Att reformera fordldraforsiakringen skulle kunna utgora ett
betydelsefullt steg pa vigen mot en mer jamstélld arbetsmarknad. Diskriminering &r ett
komplext problem med flera inverkande faktorer vilket bor beaktas nér eventuella l16sningar
presenteras. Vara foreslagna atgérder hade kunnat bidra till utvecklingen mot ett jimstéallt
fordldraskap och ockséd ge barn mdjlighet till bittre relation med sina fordldrar. Debatten
kraver kunskap kring det réttsliga skyddet samt korta och ldngsiktiga konsekvenser av
fordldraforsdkringens utformning. Vi hoppas att denna uppsats kommer utgora ett bidrag i
diskussionen kring forbittrade mojligheter for gravida kvinnor samt for fordldrar pa den

svenska arbetsmarknaden.
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Mal C-32/93 Carole Louise Webb mot EMO Air Cargo (UK) Ltd. (1994).

Mal C-394/96 Mary Brown mot Rentokil Ltd (1998).

Mal C-207/98 Silke-Karin Mahlburg mot Land Mecklenburg-Vorpommern (2000).

Mal C-438/99 Maria Luisa Jiménez Melgar mot Ayuntamiento de Los Barrios (2001).

Mal C-109/2000 Tele Danmark A/S mot Handels- og Kontorfunktionarernes Forbund i
Danmark (HK) (2001).
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