Examensarbete, Hégskolan pa Aland, Utbildningsprogrammet fér Turism och
kosthall

VILKA RATTIGHETER HAR DU SOM
GRAVID | ARBETSLIVET?

- En studie om missgynnande vid anstallning

Ellen Engstrom

2021:12

Datum fér godkannande: 12.05.2021
Handledare: Mona Lindroth



EXAMENSARBETE
Hogskolan pa Aland

Utbildningsprogram: Turism OCh kOSthﬁll

Forfattare: Ellen Engstrom

Vilka réttigheter har du som gravid och anstélld 1 arbetslivet? - En

Arbetets namn: . . . .
studie om missgynnande vid anstillning

Handledare: Mona Lindroth

Abstrakt
Diskriminering av gravida 1 arbetslivet ar ett patagligt och kansligt amne. Lagstiftningen &r

tydlig men okunskap rader bland bade arbetsgivare och arbetstagare. Syftet med studien ar i
huvudsak att lyfta sakfragan om hur gravida kvinnor missgynnas i anstéllningsforfaranden

och anstillningsforhallanden.

Resultatet i studien baserar sig genomgéende av europeisk, finsk och svensk lagstiftning,

rittspraxis samt arbets- och facktidningar.

Slutsatsen baserar sig pa hur gravida kvinnor har tillrackligt skydd i arbetslivet och hur det
faktiskt ser ut pd arbetsmarknaden. Gravida kvinnor har enligt lagstiftning ett starkt skydd

vid uppsédgning samt vid diskriminering.

Nyckelord (s6kord)
Graviditet, gravid, anstéllningsforfarande, anstillningsférhédllande, uppsdgning,

provanstillning, missgynnande

Hogskolans ISSN: Sprak: Sidantal:
serienummer:

2021:12 1458-1531 Svenska 35 sidor
Inlamningsdatum: Presentationsdatum: Datum for godkdnnande:
28.04.2021 12.05.2021 12.05.2021




DEGREE THESIS
Aland University of Applied Sciences

Study program: Hospitality Management

Author: Ellen Engstrom

Title: What Rights Do You Have as a Pregnant Employee in
Working Life? -A Study on Disadvantages in Employment

Academic Supervisor:

Mona Lindroth

Abstract
Discrimination of pregnant women in work life is a significant and a sensitve subject. The

legislation is clear, but ignorance prevails among both employers and employees. The
purpose of the study is mainly to put focus on the issue of how pregnant women are

disadvantaged in recruitment situations and work relationships.

The results in the study are based on European, Finnish and Swedish legislation, case law

and work and union related newspapers.

The conclusions are based on whether pregnant women have enough protection in working
life and how it actually appears in the working market. According to legislation pregnant

women have strong protection in the event of dismissal and discrimination.

Keywords
Pregnant, pregnancy, recruitment, employment relationship, denunciation, trial period,

disadvantages

Serial number: ISSN: Language: Number of pages:
2021:12 1458-1531 Swedish 35 pages
Handed in: Date of presentation: Approved on:

28.04.2021 12.05.2021 12.05.2021




INNEHALLSFORTECKNING

INNEHALLSFORTECKNING

1. INLEDNING
1.1 Bakgrund
1.2 Syfte
1.3 Fragestéllning
1.4 Avgrinsning

2. METOD OCH DATAINSAMLING
2.1 Arbetsrittsliga sakforhallanden

3. TEORI

3.1 EU-ratt
3.1.1 Gravida arbetstagare - Direktiv 92/85/EEG - EU
3.1.2 Likabehandlingsdirektivet 2006/54/EG - EU

3.2 Finléndsk ratt
3.2.1 Arbetsavtalslagen
3.2.2 Diskrimineringslagen
3.2.3 Jamstélldhetslagen

3.3 Rikssvensk ritt
3.3.1 Foréldraledighetslag
3.3.2 Diskrimineringslagen
3.3.4 Lagen om anstéllningsskydd

3.4 Rittspraxis EU
3.4.1 Dekker - EU
3.4.2 C-438/99 & C-109/00 - EG/EU

3.5 Hur ser diskriminering ut i arbetslivet gillande graviditet?
3.5.1 Gravid och visstidsanstillning
3.5.2 Avbruten rekrytering
3.5.3 Att ljuga om sin graviditet

3.5.4 Normen om familjeansvar

4. DISKUSSION
4.1 Analys
4.2 Validitet och reliabilitet
4.3 Forslag till vidare forskning
4.4 Slutsats

KALL- OCH LITTERATURFORTECKNING

= 3 AN O L. L

O O 0

10

11
12
14
14
15
16
17
17
17
19
19
21
23
27

29
29
30
30
30

32



1. INLEDNING

Min &sikt ar att det &r viktigt med ett vdl fungerande HR'-arbete i organisationer, stora som
sma. En mycket stor del av HR-avdelningens arbete styrs av bade styrdokument och lagar. |
min studie har jag valt att skriva om gravidas arbetsritt vid anstillningsforfaranden. Som
kvinna 1 arbetslivet kan man uppleva ridsla om vad graviditet i arbetslivet kan komma att
innebdra. I mina studier inom arbetsrétt uppenbarade det sig att kunskapen om sakfragan var
lag och dérfor fann jag dmnet dnnu mer intressant. Faktum &r att gravida har ett storre skydd
an Ovriga anstéllda, 4ven om detta dr en sjdlvklarhet enligt lag sd hiander det kontinuerligt att

kvinnor diskrimineras i arbetslivet pa grund av graviditet pa ett eller annat sétt.

1.1 Bakgrund

Under mina studier har det uppkommit ett intresse for HR-relaterade &mnen och jag har
darfor valt att skriva min avhandling om arbetsrétt under graviditeten, hur individer kan
missgynnas och diskrimineras till f61jd av sin graviditet. Amnet finner jag bade viktigt och
intressant da det finns en uppfattning av att flertalet individer upplever arbetsrétten for
gravida till en viss del oklar samt for att jag sjdlv vill vara mer paldst den dag jag sjélv blir
gravid. | framtiden ser jag mig jobba inom HR och med hjilp av denna studie far jag

mojlighet att utforska en liten del av arbetsritten djupare.

1.2 Syfte

Syftet med denna kandidatuppsats ér att sjdlv skapa en forstielse for vad det innebér att bli
gravid 1 arbetslivet, men ocksa med hjilp av denna studie kunna bidra till kunskap och
upplysa om de normer som finns i samhallet. Jag vill uppméirksamma och kartlagga hur
rittspraxis och lagstiftning skyddar gravida for diskriminering och missgynnande i

anstillningsforhdllanden.

! Human Resources



1.3 Fragestillning

e Vilket skydd finns det for missgynnande och diskriminering vid
anstéllningsforfaranden pa grund av graviditet och moderskapsledighet?

e Ger lagen tillrackligt skydd for gravida?

1.4 Avgransning

I studien kommer jag att forhdlla mig till hur kvinnor bade under graviditet och efter
forlossning missgynnas pé arbetsplatsen. Studien kommer darfor att avgransas inom
sakfrdgan likabehandling och jamstélldhet under graviditet. Studien kommer dven kort berora

dmnet for missgynnande efter forlossning samt om det normer som rader kring familjeansvar.

Jag har valt att inte framhéva det feministiska perspektivet pa grund av arbetets omfattning,

och darfor utesluta teorier om socialt kon, trakasserier och sexuella trakasserier.

Studien kommer att avgransas fran finlandska réattens domslut med anledning av
spraksvarigheter eftersom den finldndska rittens utskrifter anges pa finska och avsaknaden av
utskrifter pa svenska samt engelska gor det svart for mig. Dock ar den finldndska lagen
utskriven bade pé svenska och engelska. Rattspraxis kommer att presenteras fran svenska
ratten och EU-rétten. I studien har jag har valt att rikta in mig bade pa Sverige och Finland
for att delvis kunna jamfora men ocksd for att bdde Sverige och Finland &r mojliga

arbetsmarknader f6r mig 1 framtiden.

I och med att den rikssvenska diskrimineringslagen berdr ett stort omrade har jag valt att
endast anvdnda mig av den del ddr man tar upp gravida kvinnor samt familjeledighet 1

arbetslivet.

Jag har valt att utesluta studien fran aktuell statistik och intervjuer i samband med arbetets

omfattning samt tidsbrist.



2. METOD OCH DATAINSAMLING

2.1 Arbetsrattsliga sakforhallanden

For att genomfora studien kommer arbetet att utforas enligt en rattsdogmatisk metod
(Ahlinder, 2016). Metoden baserar sig pa tolkning och systematisering av enbart juridisk
karaktér, dvs tolkning av lagstiftning och réttspraxis med hjélp av lagrum inom EU-rétt,
finldndsk ratt samt rikssvensk rétt. Huvudsakligen kommer studien att fokusera pa
diskrimineringslagen, arbetsavtalslagen, strafflagen samt lagen om jamlikhet mellan méin och
kvinnor. For att slutsater och tolkning av lagen skall kunna tillimpas kommer jag forska i
dombeslut fran EU-domstolen och svenska domstolar samt koppla teori till anstéllningsguider

utforda enligt rttspraxis.

Med hjélp av artikelinsamlingar av branschrelaterade tidningar kommer studien kunna
beskriva specifika réttsfall ddr individen har diskriminerats och missgynnats pa grund av

graviditet i samband med anstdllningsforfarande.

Studien kommer att forst fokusera pa EU-domstolen, eftersom EU-domstolen dr den centrala

delen av samtliga medlemslidnders lagar och bestimmelser.



3. TEORI

3.1 EU-ratt

Samtliga medlemsldnder 1 EU skall folja de direktiv och lagar som beslutats i EU-rétten och
de maste inforlivas i medlemslédndernas lagstiftning. Recastdirektivet 2006/54/EG tillkom ar
2006 och kom ikraft 2009, direktivet ersatte de tidigare direktiven 76/207/EEG, 86/
378/EEG, 75/117/EEG och 97/80/EG i1 samband med &dndringar 1 direktiven och omarbetning.
Syftet med direktivet &r att de ska frimja likabehandling och mgjligheter mellan mén och
kvinnor i arbetslivet, kvinnor skall ha lika rétt till anstéllning, befordran och yrkesutbildning
som min. De skall ha samma arbetsvillkor och likstilld 16n samt inneha samma formaner for
den sociala tryggheten pa arbetsplatsen. Direktivet anger dven de foreskrifter som skall
garantera att forfarandet av handling i sakfrdga skall bli effektivare och mer funktionell

(Recastdirektivet, 2009).

Enligt direktivet dr det uppenbart att det dr en missgynnsam behandling av kvinnor som
finner sig i situationer som havandeskap eller moderskap, som 1 sin tur utgor direkt
konsdiskriminering, vilket har framkommit genom EU-domstolens réttspraxis. Direktivet
skyddar kvinnans likabehandling enligt lag 1 samband med graviditet vidtagit
moderskapsskydd for att 4stadkomma jdmstélldhet i arbetslivet. For att fortydliga detta har
det dven tillimpats skydd vid anstéllningsvillkor f6r kvinnor under och efter
moderskapsledigheten, dvs att kvinnan har rétt att aterga till sin arbetsplats eller liknande
jobbsituation. Om &vertriddelser skulle intrdffa angdende missgynnande av graviditet pa
arbetsplatsen har domstolen beslutat att skadestand skall betalas ut till den som missgynnats

(Recastdirektivet, 2009).

Direktivet skall skydda de som kan drabbas av direkt diskriminering, nér en individ beméts

eller behandlats pa ett sddant sitt att hen missgynnas med anledning av sitt kon gentemot en
annan individ 1 likvérdig situation. De skall 4ven skyddas vid indirekt diskriminering, nér en
individ missgynnas pa grund av sitt kon i form av en neutral verkan, rutin eller forfaringssétt

jamfort mot ett annat kon (Recastdirektivet, 2009).



Indirekt och direkt diskriminering ar strikt forbjudet i bdde den privata och offentliga sektorn.
Vid anstillningsforfaranden far de absolut inte ske ndgon form av diskriminering som
missgynnar individer pa grund av kon, detta giller aven urvalskriterier och krav vid
rekrytering. Oberoende skall det vara likvirdiga anstéllnings- och arbetsvillkor, t.ex 16n samt

uppsdgningar och avskedanden (Recastdirektivet, 2009).

3.1.1 Gravida arbetstagare - Direktiv 92/85/EEG - EU

Det europeiska direktivet 92/85/EEC - gravida arbetstagare, star i enlighet med att skydda
gravida alternativt de som nyligen fétt barn frén att bli uppsagda som kan forknippas med den
gravidas befinnande/tillstand, detta forbud mot uppsigning har tillkommit eftersom enligt
direktivet kan detta ge paverkan for kvinnans bade fysiska och psykiska hélsa. Detta forbud

giller fran graviditetens forsta borjan tills barnledighet dr avslutad.

Direktivet skyddar éven arbetstagaren efter graviditet att fa aterga till arbetet med bibehallen
anstéllning alternativt likvérdig anstéllnings tjinst, 16n och villkor som innan graviditet. Om
uppsdgning mot all formodan fran arbetsgivarens sida sker under arbetstagarens graviditet
och under barnledighet skall detta ske med en skriftlig och giltig motivering (Direktivet
92/85/EEG, 1992).

3.1.2 Likabehandlingsdirektivet 2006/54/EG - EU

Det europeiska likabehandlingen direktivets funktion &r att se till att kvinnor och mén 1
arbetslivet behandlas lika och att medlemslidnderna f6ljer denna princip. Direktivets innehall
ar sammanfattningsvis att trygga likabehandling vid anstéllning, befordran och utbildning,
inkludera samma arbets- och 16nevillkor samt social trygghet mellan bada konen. Géllande
graviditet dr det framforallt artikel 2 som skall framhévas, artikel 2.1 om direkt
diskriminering och indirekt diskriminering, direkt diskriminering som sker med pa grund av
konstillhorighet och ddrmed behandlas pé ett annat sitt jamforbart med hur annan behandlas 1

likvérdig situation. Indirekt diskriminering som sker pé grund av ett kriterium, policy eller



regel som gor att personen i friga missgynnas t.ex konstillhorighet och graviditet, samt dven

social trygghet och lika arbets- och 16nevillkor (Direktiv 2006/54/EG, 2006).

3.2 Finlandsk ratt

Under den finldndska lagen har arbetstagare som é&r gravida ett mycket starkt skydd mot
uppsdgning. Forbud rdder mot att sdga upp en arbetstagare vars tillstdnd finner sig i graviditet
eller barnledighet om uppsigningen sker av denna grund. Aven uppsigning av arbetstagare
som sker med grund av arbetstagare som avser att nyttja sin lagliga rétt for barnledighet.
Dock kan uppségning ske i laglig mening, men grunden f6r uppsidgningen méaste kunna
bevisa en laglig grund for uppsdgningen. Vid uppsdgning av gravid behover arbetsgivaren
kunna pavisa att grunden bevisligen inte &r pa grund av graviditet utan av annan orsak. Om
detta inte kan bevisas, anses uppsédgningen skett basis pa graviditet. Forutom skyddet som
finns enligt finldndsk lag ovan, har gravida arbetstagare och dem som nyttjar sin barnledighet
ett bittre uppsdgningsskydd géllande kollektiva uppsdgningar som sker 1 samverkan av t.ex
arbetsbrist och detta paverkar d turordningen i den kollektiva uppsdgningar (Bruun & von

Koskull, 2006, pp. 93-94).

Lagen talar om bade direkt och indirekt diskriminering pa grund av kon, men denna lag
uttrycker dven sig mellan samma kon, kvinnor. Det betyder att om en kvinna diskrimineras
antingen indirekt eller direkt dver en annan kvinna med grund av graviditet, forlossning eller
barnledighet. Detta betyder dock inte att det behdver vara en kvinna som diskrimineras utan
likvél en individ som berors av t.ex barnledighet. Faktum dr att uppségning av individ som
finner sig 1 en position som t.ex graviditet, barnledighet, forlossning samt vardledighet far

inte sdgas upp av arbetsgivaren om verksamheten avvecklas alternativt uppfor (YTN, n.d.).
Straffbestimmelser for diskriminering 1 arbetslivet foreskrivs i 3 §, vid brott mot

diskriminering i arbetslivet skall den skyldige domas till boter alternativt fangelsestraft, dock

med sex ménader som hogst (Strafflag, 1889).
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3.2.1 Arbetsavtalslagen

Den finska arbetsavtalslagen 7 kap. 9 § forbjuder uppségning av arbetstagare vars tillstand
finner sig 1 graviditet samt arbetstagare som finner sig under familjeledighet om detta ligger
som grund for uppsdgningen. Om uppsédgning av en arbetstagare sker genom att bli uppsagd 1
dessa tillstdnd maste arbetsgivaren kunna styrka med bevis att orsaken for uppsédgningen ir
annan dn arbetstagarens tillstdnd, annars anses denna uppségning bero pa dennes tillstdnd.
Dock ér arbetstagaren skyldig att kunna ldmna ett tillforlitligt utldtande angéende graviditet
om sé att arbetsgivaren Onskar erhdlla sddant. Faktum &r att arbetstagare vars tillstand &r
graviditet, barnledighet eller diverse vardledighet ej far sdgas upp av arbetsgivaren om fallet

inte &r att verksamheten fullstandigt avvecklats.

I 1 kap. 4 § mom 3, beskriver lagen de lika forutséttningar som géller under provotid for
arbetstagare, en arbetsgivare far inte hiva ett arbetsavtal under provotid med grund av
graviditet, inte heller fir arbetsgivaren hiva provotiden om hen 1atit information om prévotid

forbiga.

Efter en graviditet eller barnledighet skall den arbetstagare som tagit ut sin ratt till ledighet fa
aterga till arbetet med lika villkor som stér i arbetsavtalet, dvs aterga till sin ordinarie tjanst

alternativt erbjudas en tjinst som motsvarar den tidigare tjdnsten. Detta i enlighet med 4 kap.

9§.

Som arbetstagare har man dock skyldigheter till sin arbetsgivare, enligt 4 kap. 3 a § skall
arbetsgivarens meddelas senast tvd manader fore planerad ledighet géllande

moderskapsledighet eller fordldraledighet (Arbetsavtalslag, 2001a).

3.2.2 Diskrimineringslagen

I enlighet med diskrimineringslagen finns det frimst tvd omstandigheter/forhallanden att ta
upp rorande diskriminering mot arbetstagare som befinner sig under graviditet eller
barnledighet, indirekt och direkt diskriminering. I 3 Kap. 10 § foreskrivs lagen om direkt
samt indirekt diskriminering. Direkt avser nir en individ diskrimineras till f6ljd av sin person

och dirav bemots eller behandlas pa sddant satt att hen hamnar i ofordelaktig eller
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missgynnade position jimfort med hur andra har behandlats. Indirekt diskriminering avser
ndr person missgynnas pa grund av t.ex regler och kriterier, dvs nér dessa skapar en
missgynnade position dér sakforhallandet kan relateras till hens person trots att de lagar och

kriterier som kommit till skall verka for jamlika villkor (Diskrimineringslag, 2010).

Lagen om indirekt och direkt diskriminering styrker personens réttigheter i enlighet med

forbud mot repressalier , Kap 3. 16 §:

Ingen fir missgynnas eller behandlas sa att han eller hon drabbas av negativa foljder dérfor att
han eller hon har aberopat réttigheter eller skyldigheter enligt denna lag, medverkat i
utredningen av ett diskrimineringsérende eller vidtagit andra atgérder for att trygga
likabehandling.

(Diskrimineringslag, 2010).

3.2.3 Jamstalldhetslagen

Den avsedda verkan med lagen om jamstélldhet mellan kvinnor och mén grundar sig i att
hindra férekomsten av diskriminering av kon och att gynna framforallt det kvinnliga konets
forutsittningar i arbetslivet. Aven lagen om jamstilldhet tar upp forbud mot diskriminering,
varfor denna riktar sig mer specifikt 4t konsdiskriminering (Lag om jdmstélldhet mellan

kvinnor och mén, n.d.).

I enlighet med § 7 rdder forbud mot bdde indirekt och direkt diskriminering med grund av
kon. Direkt diskriminering omfattar de omraden dér kén missgynnas 1 situation och position
med grund av sitt kdn, person som missgynnas pa grund av att den finner sig i graviditet eller
forlossning. Dessa svarar 4ven om den missgynnade kvinnan férsummas av en av samma kon
som inte finner sig 1 samma tillstdnd samt personer som missgynnas pa grund av dennes

konsidentitet.

Indirekt diskriminering omfattar de omraden dér person missgynnas pd grund av kon genom
regler och kriterier som skall anses vara en rittvis handling, men pa grund av kon missgynnas
denne genom handlandet samt dér person missgynnas i sin position pa grund av barnledighet,

familjeansvar, foraldraskap och vérdledighet.
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I jimstélldhetslagen 8 § faststélls diskriminering i arbetslivet som avser en arbetsgivares

forbud mot diskriminering i arbetslivet, denna utgérs i fem punkter.

1. Vid anstéllningsforfaranden far arbetsgivaren far inte asidosétta en person pa grund av
hens kén om denna anses mer meriterad for anstéllningen &n den som blev vald, dock
far arbetsgivaren utse den mindre meriterande ifall omstandigheter vars syftar pa
nagot annat dn pd grund av kon, t.ex om handlandet har sin grund i arbetets art.
Exempelvis kan det bestd av en manlig brukare som sdker en manlig assistent pa
grund av vigande godtagbara skil, brukarens integritet.

2. Arbetsgivaren far inte missgynna en person som befinner sig i tillstand sdsom
graviditet, forlossning samt annan grund av kon inom sakfragor géllande uttagning till
anstillning, utbildning, anstéllningsldngd, l6nevillkor eller andra arbetsvillkor.

3. Arbetsgivaren far inte tillimpa villkor baserade pa t.ex l6ner och anstéllningar sa att
en grupp anstillda missgynnas 1 jamforelse till en annan grupp anstdllda med
likvdrdiga arbetsuppgifter med kon som grund.

4. Arbetsgivaren far inte delegera, fordela eller leda arbete pa ett sadant sitt att
arbetstagare hamnar i en missgynnande position jamfort med andra med grund av
hens kon eller konstillhorighet.

5. Arbetsgivare fr ej varken hédva, avskeda eller pa nagot sétt bryta ett arbetsavtal samt

omplacera eller permittera arbetstagare med basis av deras kon.

Dessa forfaranden som ndmns ovan ér enligt lag om diskriminering férbjuden om dessa
baserar sig pa arbetstagarnas konstillhorighet, detta faller under konsdiskriminering. Dock
anses dessa ovan nimnda forfaranden inte som diskriminering enligt lag om det sker med en
skélig grund, inte heller anses lagen om sirskilt skydd for kvinnor som finner sig 1 tillstdnd
som graviditet som diskriminering gentemot andra grupper (Lag om jamstalldhet mellan

kvinnor och mén, n.d.).

I lagen om jamstdlldhet mellan kvinnor och mén, 11 § tolkas vad som sker om forsummelse
av lagen intriffat, vid forsummelse skall skadestand delas ut till den som forsummats eller
krankts, skadestandets skall betalas ut av den som gjort sig skyldig till brott och skall inte

underskrida 3 240 €. Om forsummelse eller krdnkning sker 1 anstéllningsforfarande och dér
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bevisborda finns som pavisar att arbetsgivaren inte hade anstillt kandidaten d4ven under
icke-diskriminerande grunder sé finns det ett tak pd max 16 210 € i skadestand till den
arbetssokande. Stadganden och lag om straft for diskriminering i arbetslivet faststalls i

strafflagen (Lag om jamstélldhet mellan kvinnor och mén, n.d.).

3.3 Rikssvensk ratt

Den rikssvenska lagen foreskriver missgynnade i anstillningsforfaranden i och med graviditet
i lagrummen LAS?, forildraledighetslag och diskrimineringslag. Sverige har sirskilt
anstéllningsskydd for gravida, dd detta regleras efter EU:s lagstiftning. T.ex fér inte gravida
diskrimineras genom uppségning som baserar sig pa graviditet, vilket géller oavsett typ av
anstéllning. Om uppsdgning sker skall det finnas saklig grund for denna som inte har sin

grund i arbetstagarens graviditet eller fordldraledighet.

Som fordldraledig krévs det av arbetstagaren att hen meddelar arbetsgivaren om nér hen skall
komma tillbaka i arbete, d4 om flera arbetstagare sdgs upp kan dven den
gravida/fordldralediga arbetstagaren sdgas upp, dock forst nar hen kommit tillbaka i arbete.

Orsaker till sddan uppsédgning kan t.ex vara arbetsbrist.

Niér arbetstagaren kommer tillbaka i arbete skall det vara lika villkor, 16n och arbetsuppgifter

alternativt likvardiga arbetsuppgifter (Lexly, n.d.).

3.3.1 Foraldraledighetslag
De som omfattas av fordldraledighetslagen och rétten till fordldraledighet forutom foréldrar
kan dven vara t.ex make, sambo, forordnad vardnadshavare, adoptivfordldrar samt

fosterforaldrar (Fordldraledighetslag, 1995a).

I 16 § forskrivs reglementet om forbud mot missgynnande i samband med
anstéllningsforfaranden. Forbud rdder fran arbetsgivarens sida att diskriminera eller
missgynna en arbetstagare var tar ut sin réttighet till ledighet samt 1 anstéllningsforfaranden 1

samband med anstéllningsintervjuer och urval. Arbetstagaren far inte heller missgynnas vid

% Lagen om anstéllningsskydd
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sakfrdga om befordran, utbildning, yrkespraktik, 16ne- och anstéllningsvillkor,
arbetsuppgifter samt vis uppsigningar och hivningar av arbetsavtal men grund for
arbetstagarens familjeledighet. Om arbetsgivaren sdger upp eller haver ett avtal med
anknytning till arbetstagarens familjeledighet anses denna ogiltig och ddrmed skall

arbetstagaren f4 behalla sin tjénst.

Aven under svensk lag, forildraledighetslag 13 § har arbetstagaren skyldighet att meddela

arbetsgivaren senast tvd manader fore ledigheten (Foraldraledighetslag, 1995b).

3.3.2 Diskrimineringslagen

Syftet med den svenska diskrimineringslagen &r att verka for jamstéllda réattigheter for alla
oberoende kdonsidentitet, folkgrupp, religion, sexuell 14ggning samt alder.
Diskrimineringslagen &r tvingande och kan darfor inte avtalas bort eller dsidosittas. Precis
som 1 den finska lagen sa talar man dven hér om direkt och indirekt diskriminering. Direkt
diskriminering &r nér en individ behandlas pa ett sddant sitt att hen fOrsétts 1 en sdmre
situation i liknelse mot nagon annan i en likvérdig situation anknytning till hennes
konsidentitet eller annan ovan ndmnd orsak. Indirekt diskriminering, nir en individ
missgynnas pa grund av en regel, ett kriterium eller exempelvis en policy

(Diskrimineringslagen, 2008).

I 2 kap. 1 diskrimineringslagen foreskrivs reglementet om diskriminering 1 arbetslivet. Dir
faststélls att en arbetsgivare ej far diskriminera arbetstagare, arbetssokande, praktikanter eller
inhyrd arbetskraft. Dock godkénns sérbehandling av det slag dér det finns verkligt skél pa
grund av arbetets karaktér och tvingande behov, sarbehandling ar dven tillaten vid syfte att na

jamstélldhet pa arbetsplatsen.

Om en kandidat inte blivit utvald i anstillningsforfarande har hen ritt till att f& uppgifter om
de meriter den kandidat som blivit utvald har. Den som upplever sig ha missgynnas kan
begéra att fi samlade uppgifter skriftligt frin arbetsgivaren. Dessa skall da innehélla
uppgifter om utbildning, arbetserfarenheter och andra styrkande meriter. Arbetsgivaren har
skyldigheter att aktivt arbeta for atgiarder gillande diskriminering i arbetslivet sasom

anstéllningsfragor, arbetsforhallanden, 16ne- och anstillningsvillkor, anstédllning och
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befordran, arbetsuppgifter, kompetensutveckling samt arbeta for att arbetstagare skall kunna

vara yrkessamma i kombination med fordldraskap (Diskrimineringslagen, 2008).

Om konsdiskriminering sker 1 avtal mellan arbetsgivare och arbetstagare ska det enligt denna
lag anses som ogiltigt eller korrigeras pd arbetstagarens yrkande. Avtal som ségs upp pa
grund av kon skall ogiltigforklaras med yrkande frin arbetstagare. Arbetsgivare skyldig till
konsdiskriminering skall betala skadestand, men vid skélig orsak frén arbetsgivare kan

skadestand utebli (Diskrimineringslagen, 2008).

3.3.4 Lagen om anstallningsskydd

LAS é&r den lag som definierar/faststéller huruvida en arbetsgivare far avsluta avtal och
avskeda arbetstagare. Lagen kan dven under vissa omsténdigheter ge arbetstagare som varit
tidigare anstillda foretradesritt da det handlar om ateranstillning. Uppségning frén
arbetsgivaren maste ha en saklig grund, vilket betyder att arbetsgivaren kan yrka pa att
beslutet tagits pa grund av arbetsbrist alternativt pa grund av personliga skél om arbetstagaren
har misskott sig i sitt arbete. Dock maste en arbetsgivare som dr missndjd med arbetstagaren
och anser att hen har misskdtt sig varsko hen om detta och ge en varning innan uppsigning
kan Gvervégas, vid allvarliga brott kan avskedning ske utan varning. En arbetstagare vars
tillstdnd ar graviditet eller familjeledighet kan sédgas upp 1 kollektiva uppsdgningar som t.ex
arbetsbrist, dock anses inte uppsidgningen gilla forens arbetstagaren &r tillbaka 1 arbete eller

forvéntats vara tillbaka i arbete (Lagen Om Anstillningsskydd - LAS, 1982).
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3.4 Rattspraxis EU

Kapitlet tar upp tre betydande fall for gemanskapbestimmelser som tog upps 1 Europa-

domstolen.

3.4.1 Dekker - EU

Ar 1990 slog Europadomstolen fast att diskriminering i arbetslivet pa grund av graviditet
skall anses som direkt diskriminering, det var 1 fallet Dekker C-177/88 som detta framtradde.
Tvisten stod mellan arbetsgivaren VIV-Centrum och arbetstagaren Elisabeth Dekker som
ansokte en tjanst som ldrare och hade blivit nekad anstéllning. Dekker var gravid under
anstillningsforfarandet. Grunden for nekanden frén arbetsgivarens sida baserade sig pé att
bolaget inte skulle haft rad att anstélla en gravid kvinna i och med hennes kommande
mammaledighet eftersom kostnaderna skulle bli f6r hdga och det saknades forsakring i
bolaget som skulle ticka dessa kostnader. Darmed skulle bolaget lida av personalbrist under
Dekkers mammaledighet da det inte ekonomiskt skulle ha rdd med vikarie under hennes
franvaro. I och med kvinnans graviditet och kommande fordldraledighet nekades hon
anstillning trots att hon anségs vara den mest kvalificerade sdkande till tjansten. Domen fo6ll
ut 1 att man bedomde maélet stridande mot artiklarna 2.1 och 3.1 i likabehandlingsdirektivet
for nekande av anstéillningskandidat pa grund av hennes gravida tillstind. Europadomstolen
beslutade dven om att det hade forekommit direkt diskriminering mot kon, dé enbart kvinnor

kan befinna sig 1 ett sddant tillstind som graviditet (C-177/88 Dekker, 1990).

3.4.2 C-438/99 & C-109/00 - EG/EU
Dessa tva fall har en stor betydelse i likabehandling mellan kvinnor och mén i arbetslivet och
genom dem fortydligar EG-domstolen gemenskapsbestimmelserna, det ena fallet C-438/99

dgde rum 1 medlemslandet Spanien och C-109/00 i Danmark.

Rattsfallet i Spanien ror sig om en kvinna som hade jobbat nio ménader f6r en kommun.
Anstéllningen var visstidsanstillning dar kvinnan och arbetsgivaren fornyade avtalet var
tredje manad. Nér kvinnan skrev pa sitt fjirde avtal drojde det inte mer &n tio dagar forrén
hon mottog ett skriftligt meddelande fran arbetsgivaren att hennes avtal skulle 16pa ut 22

dagar senare. Avtalet i sig hade inget angivet datum om nér det skulle upphora att gélla pa
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samma sétt som de tidigare avtalen. Under de forsta tio dagarna pé det nya avtalet hade
arbetsgivaren blivit delgiven informationen om att kvinnan var gravid och skulle foda fem
manader senare, kvinnan var alltsa ca fyra manader in i graviditeten. Kvinnan vackte talan
mot kommunen da hon ansédgs sig diskriminerad. I den spanska nationella domstolen
november. Kort direfter, den 23 augusti blev hon uppsagd. Arbetsgivaren baserade sin
uppsdgning pa att kvinnan hade undanhéllit sin graviditet under anstillningsforfarandet.
Kvinnan anség sig vara diskriminerad och att uppsidgningen av hennes avtal stred mot den
danska lagen gillande likabehandling och att hon blivit berdvad sina réttigheter. Kvinnan
véckte dtal i domstolen mot arbetsgivaren. Dock f6ll inte domen till kvinnans fordel.
Domstolen ansag att grunden for kvinnans talan mot arbetsgivaren inte som godtagbar da
kvinnan hade undanhéllit information om hennes graviditet vid anstillningsforfarandet och
att kvinnans berdknade forlossning skulle ske fem ménader in i1 det sex ménader ldnga
anstéllningsforhéllandet. Kvinnan 6verklagade domen till en hogre instans, dverrétten, dér
hennes 6verklagan godkéindes med grunden att kvinnan hade missgynnats i samband med
graviditet. I sin tur 6verklagade arbetsgivaren den nya domen till hdgsta instans.
Arbetsgivaren yrkade pé att gemenskapsritten inte hade grund for att arbetsgivaren inte
kunna sdga upp kvinnan, for att kvinnan inte hade delgivit information om sin graviditet
redan fran anstéllningsforfarandet trots att kvinnan sjdlv var upplyst om hennes tillstdnd.
Arbetsgivarens ansag sig darfor ha ritt att siga upp kvinnan da en stor del av
anstéllningsforhallandet inte skulle kunna utféra det arbete hon blivit anstilld for pd grund av
barnledighet. Arbetsgivaren ansig inte att fallet rorde sig om direkt diskriminering pé& grund
av graviditet som foreskrivs i gemenskapbestimmelserna eftersom kvinnan brutit mot

lojalitetsplikt mellan arbetsgivare och arbetstagare (Europeiska Gemenskaperna, 1999/2000).

EG-domstolen preciserar gemenskapsbestimmelserna gillande likabehandling mellan
kvinnor och min i arbetslivet. Samtliga medlemslédnder 1 EU &r skyldiga att vidta de atgarder
som kravs for att sdkerhetsstilla att arbetstagare vars tillstand ar gravidividet,
moderskapsledighet eller fordldrarskapsldighet ¢j skall sdgas upp. Undantag fran
bestimmelsen dr om uppsédgning sker utan anknytning till ovan nidmnda orsaker.
Gemenskapbestimmelserna skall genomsyra de nationella domstolarna och medlemslédnderna
har skyldighet att forhalla sig till dessa utan svéingrum att kunna kompromissa eller utfora en

ungefarlig tillimpning av lagen. Bestimmelserna ar tydliga, det far inte ske uppsdgning av
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gravida kvinnor oberoende av anstillningsforhdllande t.ex tillsvidareanstillning eller
visstidsanstéllning. Anstdllningar som 16pt ut som utan att férnyas kan dock inte likstéllas
som uppsdgning om inte skilet till att avtalet inte forldngts grundar sig pé att kvinnan ar
gravid. Sa linge en gravid kvinna anses anses vara formdgen att utfora sina arbetsuppgifter
trots graviditet och inte dteranstills med ett nytt avtal sa anses det enligt bestimmelserna som
direkt diskriminering mot kon. EG-domstolen faststéller och uppmérksammar att
arbetsgivaren ¢j far neka kvinnan anstédllning pa grund av hennes graviditet, oberoende om
arbetsgivaren hanvisar till lojalitetsplikt, ekonomiska nackdelar eller att kvinnan kommer bli
borta frén arbete i och med moderskapsledighet. En gravid arbetstagare fér ej sdgas upp med

dessa grunder (Europeiska Gemenskaperna, 1999/2000).

I bada fallen domdes utfallet till fordel for de gravida kvinnorna, da uppségning av
arbetstagare vars tillstand &r graviditet utgor direkt diskriminering och i bada fallen anses

uppsédgningarna bero pd kvinnornas graviditet (Europeiska Gemenskaperna, 1999/2000).

3.5 Hur ser diskriminering ut i arbetslivet gallande graviditet?

Trots att skyddet enligt lagstiftning 4r starkt for arbetstagare som finner sig i tillstind som
graviditet alternativt moderskapsledighet framkommer det att diskriminering sker pa

arbetsplatser, detta tros delvis bero pa kunskapsbrist.

3.5.1 Gravid och visstidsanstallning

Oavsett hur lagen lyder, rader det en stor osdkerhet gillande graviditet och
visstidsanstéllning, det finns en tydlig bild 6ver hur kvinnor 1 arbetslivet bade har rddsla och
okunskap om vad som faktiskt géller. | manga fall &r barnfragan skraimmande fram tills att
kvinnan har en fast anstillning som anses som en trygghet (Juristen Svarar: Kan Graviditet

Avsluta En Visstidsanstdllning?, n.d.).

Enligt den svenska tidningen SVD (TT, 2013) ar kvinnor i genomsnitt fordldralediga i 77
veckor, alltsa ca 17,5 ménader medans mén i genomsnitt ar fordldralediga i 25 veckor, ca fem
manader. Detta ar da enligt statistik for den svenska fordldraledigheten, vilket visar pa en

markant skillnad mellan kvinnorna och méannen.
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Finlandssvenska fackforbundstidningen Motiivi (Virkki, 2019) skriver om ett fall dédr en
kvinna som jobbade pa visstidskontrakt i ca tre ar som sjukskdtare for en och samma
arbetsgivare. Efter kvinnas graviditet och moderskapsledighet upphorde
anstéllningsforhéllandet helt da arbetsgivaren inte gav nigra nya avtal. Det som dock ér
problematiskt &r att vikarien som anstélldes i kvinnans plats under hennes moderskapsvikariat
fick fortsatt fornyade avtal trots att kvinnans moderskapsledighet var over. Vikarens
anstéllning gick sedan vidare till fastanstillning. I samband med tvisten angav arbetsgivaren
att hens beslut grundade sig pé att den nya arbetstagaren ansadgs mer meriterad och mer
kompetent for arbetsuppgiften. Arbetsgivaren ansdg sig inte skyldig till att ta hdansyn till den
tidigare arbetstagaren da arbetsgivaren anstillt en person som denne ansag mer ldmplig for
tjansten. Enligt Helsingfors hovrétt, dom Nr 1401, Dnr S 00/1486, ansags inte arbetsgivarens
grund av kompetensjdmforelse mellan de tvé kandidaterna som skilig orsak att inte erbjuda
den tidigare anstillda som varit pad moderskapsledighet ett fortsatt anstéllningsforhallande.
Den tidigare arbetstagaren ansdgs kompetent for tjédnsten enligt hovrétten. Forutom sakfrdgan
om kompetens hade arbetsplatsen i sin policy att anstdllningsforhallande skall férnyas
automatiskt da arbetstagare varit pd moderskapsledighet med samma arbetsuppgifter som

innan.

Forbud rader i jamstilldhetslagen om diskriminering i arbetslivet som orsakas och grundar
sig pa arbetstagarens graviditet, forlossning samt kopplingar till ens kon. En arbetsgivare far
inte avsluta en visstidsanstdllning pa grund av en graviditet, forkorta en anstéllning pa grund
av moderskapsledighet eller avsté fran att fornya avtal pé grund av graviditet,
moderskapsledighet eller familjeansvar ifall arbetsgivaren fortfarande har behov av den
tidigare tjdnsten. Helsingfors hovrétt domde arbetsgivaren att betala skadestdnd och
kompensation till den tidigare arbetstagaren for brott mot jamstélldhetslagen. Trots att
tjansten och behovet fanns fick inte den tidigare anstéllde ett fortsatt anstillningsforhéllande

och fornyat avtal (Juristen Svarar: Kan Graviditet Avsluta En Visstidsanstdllning?, n.d.).
I arbetslivet ar det vanligt att kvinnor som diskrimineras pd grund av graviditet befinner sig 1

en stor osdkerhet och radsla. Dock dr det sdllan den som har blivit utsatt tar till réttsliga

atgarder och istéllet accepterar att hen har behandlats fel eller sa vet inte arbetstagaren om
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sina rittigheter. De flesta forekommande fall av diskriminering p4 grund av graviditet sker
under visstidsanstdllningar, dér arbetsgivaren upphor med att erbjuda nya avtal och istillet
anstéller nagon annan med grund for att den tidigare arbetstagaren har blivit gravid. Ett annat
aterkommande scenario dr nér en kvinna efter hennes graviditet atergar i arbete inte ldngre
har kvar sina tidigare arbetsuppgifter och ddrmed halkat ner pa foretagets karridrstege. Det ar
ofta forekommande att kvinnor far frigan redan pa anstéllningsintervju hur de stéller sig till
familjeplaner och familjerelationer. Enligt lagen har arbetsgivaren rattighet att framfora
frdgan och ddrmed har arbetstagaren ritt att tala osanning i sakfrdgan dé den ér irrelevant i ett

anstéllningsforhéllande (Hytonen, 2017).

3.5.2 Avbruten rekrytering

Det hander att rekrytering inte fullfoljs da arbetsgivaren fétt veta arbetssokaren ar gravid,
trots att arbetsgivaren redan givit erbjudande om anstéllning dock innan graviditeten blivit
kéind for arbetsgivaren. Ar 2018 limnade DO i Sverige in en stimningsansokan mot den
ideella organisation EIT Health Scandinavian CLC (EIT) dar en kvinna hade diskrimineras i
samband med avbruten rekrytering pa grund av hennes graviditet och kommande
moderskapsledighet. VD:n i organisationen EIT valde att aterta erbjudandet om anstillning
av kvinnan efter upplysning om hennes tillstdnd. I samband med att kvinnan tackade ja till
tjdnsten ldmnade hon bade ett 16neansprak samt upplyste om att hon befanns sig ett tidigt
skede av graviditet. D4 arbetsannonsen som organisation lagt ut beskrev tjinsten som
heltidstjanst men att deltidsarbete kan dverenskommas om det fanns skéligt behov,
meddelade den arbetssokande samtidigt att hon var 6ppen for alternativa 10sningar under
hennes moderskapsledighet/fordldraledighet, som deltidsarbete. Trots detta atertogs
anstéllningen fOr att organisationen menade att de behdvde en arbetstagare som hade

mojlighet att arbeta heltid (Diskrimineringsombudsmannen, 2019).

DO anség att sakfragan horde samman med diskriminering mot kon i arbetslivet.
Organisationen vittnade om att beslutet om dtertagandet baserade sig pa arbetstagarens
léneansprak. Dock fanns det klara kopplingar om missgynnande med grund av graviditet,

konsdiskriminering. DO la fram bevisning i form av e-postmeddelanden ddr EIT i sitt

3 Diskrimineringsombudsmannen
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atertagande av anstéllningen forklarat for kvinnan att tjansten atertas da de kriavde att den
anstéllda kunde jobba hela aret ut. Dagarna efter svarade kvinnan EIT med att hon var bade
besviken och upprord 6ver organisationens agerande. Nar EIT svarade kvinnan pa nytt hade
de dndrat sitt skl till atertagandet och meddelade att beslutet berodde inte pa hennes
graviditet utan hade sin grund i hennes l6neansprak. Stdmningsansokan ligger dnnu hos
Arbetsdomstolen, och DO yrkar pd att en diskrimineringsersattning pa 70 000 kr skall betalas
till den arbetssokande kvinnan (DO: Rekrytering Avbrots Efter Graviditetsbesked, 2020).

Ett liknande fall i Finland ligger hos tingsritten och invéntar beslut. En kvinna missténks ha
missgynnats 1 rekrytering pa grund av sin graviditet. Organisationen som misstianks ha
missgynnat kvinnan anvénde sig av ett externt rekryteringsforetag. Kvinnan var den kandidat
som kom langst i rekryteringsprocessen och dven den som organisationen tog ut i sin
urvalsprocess. Da organisationens representant och kvinnan som blivit utvald diskuterade
erbjudandet om tjanst och dess detaljer ndrmare, ndimnde arbetssokaren sitt tillstdind, hennes
graviditet. Efter att samtalet med organisationens representant hade dgt rum kvarstod inte
langre anstéllningserbjudandet och organisationen fortsatte soka ny medarbetare till samma
tjanst. Darefter borjade kvinnan misstdnka att hon blivit diskriminerad som f6ljd av sin
graviditet. Organisationen i friga ville erbjuda kvinnan tjansten men avstod efter att hennes
graviditet framkommit. Jimstélldhetsombudsmannens beddmning av fallet baseras pa att
tjansten lediganslas tva ganger, da kvinnan sokte tjansten samt efter att erbjudandet om
tjdnsten uteblivit. Under den fOrsta rekryteringsprocessen var det kvinnan som blev utvald
och organisationen ville erbjuda henne tjansten. Néar graviditeten uppdagades lediganslogs
tjdnsten pa nytt. Antagandet om diskriminering fran jimstilldhetsombudsmannen grundar sig
pa att organisationen kénde till kvinnans tillstaind och kunde inte pavisa att graviditeten inte
var orsaken att hon inte valdes ut till tjdinsten. Dock pastod organisationen att orsaken
grundade sig i att de var 6vertygade om att de kunde finna en likvérdig kandidat eller mer
meriterad kandidat till tjansten. Det organisationen inte kunde pavisa var att det inte fanns
annan skélig orsak till uteblivet anstéllningserbjudande, t.ex bristande meriter och ldmplighet
for kvinnans anstdllning. Jamstidlldhetsombudsmannen beddmde att arbetssokandes graviditet
hade varit avgérande for organisationens beslut om anstéllningserbjudande och dédrav bedoms
organisationens handling som diskriminering enlig jimstélldhetslagen

(Jamstilldhetsombudsmannen, 2020).
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3.5.3 Att ljuga om sin graviditet

Under 2018 skedde det minst sex stycken stimningsansokningar som var aktuella 1
Arbetsdomstolen 1 Sverige, arbetartidningen Arbetet tar upp ett par av dessa fall och menar
att om du dr kvinna, gravid och uppger denna omsténdighet for arbetsgivaren sé kan
arligheten std dig dyrt. Trots att skyddet for gravida 1 arbetslivet dr stort samt reglerat sa
forfordelas kvinnor dnnu. Det dr dock ofta svart for den som upplever att hon diskriminerats
pa grund av sin graviditet, att finna bevisborda. Morkertalet av kvinnor som diskrimineras
missténks vara stort. Forbundsjuristen Marie Nordstrom pa LO-TCO* Rittsskydd menar att
morkertalet beror pa att kvinnor kanske inte har orken att ga igenom en réttsprocess.
Nordstrom menar dven att kvinnor inte vill anses som besvirliga eller utsétta sig for

hdmndaktioner (Waltersson, 2018).

Det som framkommer i samtliga utredningar, stimningar och domar som arbetartidningen
Arbetet har undersokt dr att alla fall har en gemensam ndmnare; kvinnornas problem pa
arbetsplatsen borjade i samband med att de berédttade om sin graviditet. Intervju ar inte langre
aktuellt, jobberbjudanden dras tillbaka eller provanstillningar avslutas tidigare och plotsligt.
Av de fa stimningar som har ldmnats in slutar vanligtvis i forlikning mellan den
diskriminerade och foretaget oftast till fordel for kvinnan. Fall som ror diskriminering mot
gravida dr véldigt dilig marknadsforing for foretaget. Nordstrom menar dven att man skall
vara forsiktig med att tala om sin graviditet till arbetsgivaren, speciellt om man finner sig i en
provanstillning eller visstidsanstéllning. Men det &r klart inte alltid sa enkelt, vissa kvinnor
syns graviditet redan tidigt och andra mar illa och dirav kan det vara svart att dolja sitt

tillstand (Frisk, 2018a).

Faktum dr att enligt bade den finléindska och svenska lagen finns det inget som styrker att en
kvinna maste meddela arbetsgivaren om graviditet. Dock har arbetstagaren skyldighet att
meddela arbetsgivaren minst tvd manader fore en planerad barn- och foréldraledighet. Viktigt
att notera &r att arbetstagaren har upplysningsplikt mot arbetsgivaren vid

anstéllningsforfaranden. Dock anses graviditet som en personlig omstiandighet som saknar

* TCO - tjansteménnens centralorganisation, en sammanslutning av 13 svenska fackforbund. LO -
landstagarorganisationen, ett samarbete mellan 14 svenska fackforbund.
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betydelse om kvinnan besitter tillricklig kompetens for tjansten eller inte. Darfor anses den
allménna uppfattningen att arbetstagaren inte har nagra skyldigheter att tala sanningenligt vid
fragor 1 anstillningsforfaranden gdllande sin graviditet (Forsdkringskassan, n.d.),
(Arbetsavtalslag, 2001b), (Lag Om Avtal Och Andra Réttshandlingar P4 Formogenhetsréttens
Omrade, 1915).

I en annan artikel ur arbetartidningen Arbetet har journalisten Martina Frisk listat utgdngarna
for de rattsfall mellan ar 2014 och 2018. Rittsfallen nedan beskriver varfor arbetstagare skall

tdnka efter innan man berittar om sin graviditet (Frisk, 2018b).

Kvinna blev uppsagd efter forlossning - 2018. Nar kvinnan kom hem efter sin forlossning
vantade det ett brev till henne fran arbetsgivaren, hon hade fatt sin provanstéllning avslutad.
Kvinnan tog kontakt med DO’ som gjorde en stimningsansokan. DO bedémde att avslutandet

av kvinnas provanstéllning var kopplad till graviditeten. DO forlorade i AD®.

Kvinna forlorade sin provanstillning i samband med vabbande - 2018. Kvinnan som
arbetade som restaurangbitrade var hemma och vabbade sitt sjuka barn. Hon tog da emot ett
samtal frén sin arbetsgivare som meddelade att restaurangen ej kunde ge en anstéllning till en
person med barn. HRF’ yrkar pa att restaurangen missgynnat kvinnan pa grund av hennes
fordldraledighet. Rattsfallet nadde forlikning och restaurangen gav ersittning pa 40 000 kr till

kvinnan.

Kvinnans anstéllningserbjudande atertogs - 2018. Kvinnan blev erbjuden anstillning hos
ett foretag som séljer babyartiklar. I samband med att avtalet skrevs under meddelade hon att
hon befanns sig i ett tidigt stadium av en graviditet. Arbetsgivaren svarade med att hennes
anstéllning maste ses dver och dvervigas pa nytt. Kort direfter mottog kvinnan beskedet att
hon inte langre var aktuell for anstéllning. Eftersom avtalet redan skrivits pa blev kvinnan

avskedad av foretaget. LO-TCO yrkar pa att kvinnan avskedades utan skélig grund och

> Diskrimineringsombudsmannen
¢ AD - Arbetsdomstolen
" Hotell- och restaurangfacket
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dérmed blivit diskriminerad pa grund av hennes graviditet. Réttsfallet nddde forlikning

mellan parterna.

Kvinna blev tvingad av arbetsgivaren inforskaffa ett till liikarintyg - 2018. Arbetsgivaren
pé en matvarukedja krédvde av en arbetstagare som blivit sjukskriven med ldkarintyg under
sin graviditet, att resa till en annan stad for att inforskaffa sig ett nytt 1dkarintyg. Kvinnan
hade redan med ldkarintyg blivit ordinerad vila for fostrets skull. Resan skulle innebdra
hélsorisk for bdde kvinnan och fostret. LO-TCO gjorde en stimningsansokan. Forlikning

ndddes mellan parterna.

Kvinna fick motstind och kritik frin foretag efter anmiilan till DO - 2018. Kvinnan
arbetade pa ett atervinningsforetag nar arbetsgivaren fick kinnedom om att kvinnan anmalt
foretaget till DO for diskriminering mot graviditet. Da kallade arbetsgivaren till mote.
Kvinnan méttes av motstdnd och hard kritik under motet for att hon anmalt foretaget och fick
beskedet att hennes anstéllning kunde riskeras pa foretaget. Dock hade kvinnan spelat in
motet och dirmed kunde hon ge bevisunderlag for vidare forhandling. Parterna nadde

forlikning 1 rattsfallet.

Chefen kallade till stormote angiende kvinnans graviditet - 2018. Kvinnan hade varit
anstilld pa ett sikerhetsbolag och pa hennes avtal var bade vikariat och tillsvidareanstéllning
ikryssat da hon i borjan av sin anstéllning skulle ta ett vikariat for en kollega for att sedan
overga till sin ordinarie tjdnst som tillsvidareanstédlld. Kvinnan hade varit anstélld nagra
manader nir hon anfortrodde sig till en kollega om sin graviditet som befanns sig i ett tidigt
stadie. Darefter gick kollegan och meddelade chefen om vad hen fatt berdttat for sig vartefter
chefen bjod in alla anstillda till ett storméte, alla utom den gravida kvinnan. Amnet for motet
var kvinnans graviditet. Kvinnan anmélde hindelsen som krinkande sirbehandling varpa
foretaget gjorde en internutredning. Nar internutredningen avklarats kallades det till méote
mellan kvinnan och foretagets representant samt chef. Under motet méttes hon av beskedet
att hennes anstédllning endast var en visstidsanstidllning och ddrmed tidsbegrdnsad. De menade
att det blivit ett misstag att tillsvidareanstillning hade kryssats 1 nér avtalet skrevs. Parterna

nadde forlikning och foretaget fick betala ersittning till kvinnan.
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Kvinnan berittade om sin graviditet ”glom jobbet!” - 2017. Under borjan av en
anstéllning pa ett taxibolag berittade kvinnan som blivit anstélld {for sin chef om sitt tillstdnd,
graviditet. Efter samtalet mottog hon ett sms av taxibolagets dgare att hon kunde glémma sin
anstéllning hos dem. I DO:s stimningsansdkan yrkar de pa 100 000 kr i ersittning for

diskriminering. Taxibolaget medgav diskriminering och ersatte kvinnan.

Kvinna blev av med jobbet efter gravidbesked - 2017. Under sina provanstéllning pd en
restaurang meddelande kvinnan sin chef om sitt tillstind, graviditeten. Chefen avslutade
hennes anstéllning darefter. I samband med att kvinnan meddelande om sin graviditet
berittade chefen for henne att denne skulle stodja henne under en abort. Parterna nadde

forlikning och restaurangen ersatte kvinnan i betalning.

Berittade om sin graviditet under intervju - 2015. Under intervjun som chauftor pa ett
transportbolag beréttade kvinnan om sin graviditet nér hon fick frigan. Hon mottes dé av att
bolaget inte provanstiller gravida kvinnor. AD® domslut var att kvinnan blivit

konsdiskriminerad och transportforetaget betalade kvinnan 75 000 kr i erséttning.

Chefen kallade kvinnan tjock - 2015. I samband med att en kvinnlig frisor blev gravid
yttrade sig hennes chef negativt om hennes tillstdnd, bland annat kallade chefen henne for
tjock. Chefen ndmnde ocksa i samma stund att kvinnan inte skotte sitt jobb. Kort direfter
blev kvinnan uppsagd. Domslutet i AD meddelar att arbetsgivaren brutit mot
anstéllningsskyddslagen, diskrimineringslagen och mot missgynnandeforbudet 1

fordldraledighetslagen. Kvinnan fick erséttning pa 135 000 kr.

Kvinna vabbade, fick samtal fran chefen - 2014. Redan vid anstillningsintervjun stilldes
kvinnan infor frigan om hon hade barn och vem som 1 sé fall vabbade om sa skulle behovas.
Nér kvinnan sedan var hemma for att vabba mottog hon ett samtal fran sin chef om att hon
inte behdvde komma tillbaka till arbete da hon var hemma pé vab, hon blev avskedad.
Eftersom foretaget inte besvarade DO:s stimningsansdkan i tid domdes riéttsfallet till

kvinnans fordel, foretaget fick betala 100 000 kr 1 diskrimineringserséttning.

8 Arbetsdomstolen
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Avblast intervju - 2014, Kvinnan hade ansokt om en anstillning som bistandshandldggare i
Borés Stad och blev kallad pé intervju. Innan intervjun hade kvinnan meddelat att hon var
gravid. Kvinnan fick da som svar att hon inte lingre var av intresse for anstéllningen och
Borés Stad avbléste intervjun, dock var hon vialkommen att soka pa nytt efter
fordldraledigheten. Boras stad erkdnde diskriminering och betalda kvinnan 50 000 kr 1

diskrimineringserséttning.

3.5.4 Normen om familjeansvar

Finldndska jamstilldhetsombudsmannen Jukka Maarianvaara menar att det finns en storre
risk for kvinnor att missgynnas i arbetslivet eftersom enligt normen &r det kvinnorna som tar
mer familjeansvar. Arbetsgivare dr alltsd mindre bendgna att anstélla en gravid arbetstagare i
jamforelse mot en arbetstagare som varken ar gravid eller mojligtvis kvinna 1 fertil dlder pa
grund av att det har en negativ inverkan pé foretagets ekonomi samt att pa grund av
arbetstagarens nyttjanderitt for barnledighet. Maarianvaara menar att det finns en utpréglad
syn angaende gravida kvinnor och dess barnledigheten. Trots att lagstiftning ar tydlig
géllande diskriminering mot gravida kvinnor i arbetslivet sa finns det en stor kunskapsbrist
géllande sakfragan, bade bland arbetsgivare samt arbetstagare. Om fler méan skulle ta en
storre hemma roll under forildraledigheten skulle det férmodligen ge gravida och kvinnor
med barn en mer positiv inverkan i arbetslivet och gynna kvinnors arbetssituation. Med en
mer balanserad hemmaroll mellan mén och kvinnor skulle diskriminering gentemot gravida

minska markant. (Hytonen, 2017)

Enligt den Svenska regeringen (Hela Lonen, Hela Tiden Utmaningar For Ett Jamstdllt
Arbetsliv, n.d.) skall det rdda jaimbordig tillgdngar av makt och inflytande i samtliga
samhéllsrelaterade omréden och dér av dven arbetslivet, dock &r faktum att det inte gor det.
Det har blivit bittre genom &ren men stor skillnad rdder fortfarande pé t.ex chefspositioner.
Forskningen pekar bland annat pa att kvinnor tar ett storre familjeansvar samt utsétts for
diskriminering men ocksa att mén dr mer riskbenégna adn kvinnor. Samtidigt menar
forskningen att kvinnors karriér inte nddvéandigtvis behover orsaka att hon missgynnas pa

grund av familjeliv men ddremot har man sett att méns karridrer gynnas av ett hdgre antal
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egna barn, i motsats till kvinnorna. Den svenska regeringen kallar detta fenomen for

faderskapspremie, ju fler barn fadern har desto béttre karridrmoéjligheter.
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4. DISKUSSION

4.1 Analys

Ofta kan gravida eller kvinnor som befinner sig i en fertil alder hamna i en ofordelaktig
position nédr det kommer till anstéllningsférfaranden. Lagstiftningen fo6r diskriminering av
gravida i arbetslivet &r tydlig och visar pa ett starkt skydd for gravida, detta giller samtliga
medlemsldnder 1 EU. Enligt forbundsjuristen Nordstrom sker diskriminering trots den
bindande lagen, dock vicker knappt en brakdel atal. Morkertalet beror pa att kvinnor kanske
inte har orken att gd igenom en réttsprocess. Vanligen ar det kvinnor med visstidsavtal som

drabbas, t.ex att avtal bryts i1 fortid da arbetsgivaren blivit upplyst om arbetstagarens tillstand.

Som arbetstagare har man upplysningsplikt och far inte undanhélla information fran
arbetsgivaren som kan pdverka arbetsutforandet. Dock anses graviditet vara ett undantag
eftersom en graviditet dr en personlig omstindighet som inte pdverkar en kvinnas kompetens
for att utfora sitt arbete. Det &r alltsd inte olagligt att ge ett vilseledande svar till arbetsgivaren
om arbetstagare skulle fi en frdga om hon var gravid t.ex under anstéllningsintervjun eller
under rekrytering. Daremot har arbetstagaren skyldighet att meddela arbetsgivaren tva

manader innan planerad fordldraledighet.

Jag har uppfattat att det finns en osékerhet bland kvinnor som funderar pé att starta en familj,
man har en rddsla i och med att man saknar tillsvidareanstéllning. I manga fall ar det
mamman som dr hemma den storre delen av barnledigheten vilket resulterar i att det ar just
kvinnor som missgynnas 1 samband med graviditet och moderskapsledighet. Kanske det dr en
friga om 16n, om att mannen tjanar mer och dérav dr kvinnan hemma, men det reflekterar
missgynnande av gravida och kvinnor i fertil alder som ofta méste bromsa sin karridr for

barnafodande.
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4.2 Validitet och reliabilitet

Validitet avser det relevanta sammanhanget mellan innehall och fragestédllning medan

reliabilitet avser trovardigheten (Gunnarsson, 1999).

Jag anser att validiteten och reliabiliteten i studien dr hog da materialet dr relevant for

frdgestéllningen och baseras pé lagstiftning.

4.3 Forslag till vidare forskning

For att kunna ga djupare in 1 amnet skulle det vara intressant att se over statistiken om hur
gravida arbetstagare missgynnas 1 arbetslivet. Det skulle dven vara intressant med intervjuer
med bade stora och smé organisationer om hur de ser pé sakfrdgan samt hur de arbetar for att

aktivt arbeta med de atgirder som krévs for likabehandling for gravida i1 arbetslivet.

4.4 Slutsats

Under arbetet med examensarbetet har jag uppmérksammat hur l4tt en skamkénsla infinner
sig nér sakfragan om graviditet i anstillningsférfaranden och anstillningsférhallanden i
arbetslivet kommer pa tal. Under skrivandets gang har jag ofta fatt fragan om vilket &mne jag
skriver mitt examensarbete om. Nir jag berittat att det handlar om gravidas rttigheter 1
anstéllningsforfaranden har det ofta blivit en mer eller mindre lite spand stimning, speciellt
med personer som befinner sig i chefs-, vd- eller rektyreringspostioner. Det ér ett &mne som

ar kansligt och ett amne som jag upplever att man valdigt ogdrna diskuterar.

Enligt lagstiftningen har gravida kvinnor ett mycket starkt skydd mot diskriminering 1
arbetslivet. Man kan till och med sédga att skyddet {6r en gravid kvinna ar starkare &n for
andra arbetstagare. Lagstiftningen &r bade tydlig och tvingande. Om en gravid eller
moderskapsledig arbetstagare sidgs upp anses det ha direkt koppling till hennes graviditet om
inte en annan saklig och grundlig orsak for uppsdgningen kan pavisas. Det finns ingen direkt

skillnad mellan den rikssvenska och finldndska lagstiftningen angéende diskriminering mot
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gravida tack vare de europeiska gemenskapsbestimmelserna. Dock ar det klart att
diskriminering av gravida &r vanligt férekommande nédr man ser till rattspraxis och kvinnors
berattelser. Problematiken ligger i att kvinnor kontinuerligt diskrimineras trots att
lagstiftningen ar bindande och kvinnor séllan vicker atal trots att atal skulle gynna kvinnan.
Jag anser att lagen ger ett starkt skydd men tyvirr speglar inte lagstiftningen verkligheten.
Bevisligen av det som framkommit i studien sker det diskriminering av gravida kvinnor i

arbetslivet.

Normerna i dagens samhélle medverkar till att diskriminering av gravida sker, eftersom det ér
till stor del kvinnan som dr hemma med barn. Dédrmed 16per kvinnor storre risk att
diskrimineras i arbetslivet i sambands med graviditet, moderskapsledighet och

fordldraledighet.
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