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| lagrddsremissen  ldamnas  forslag  till  genomforande av
Europaparlamentets och rédets direktiv (EU) 2019/1158 av den 20 juni
2019 om balans mellan arbete och privatliv for foraldrar och
anhorigvardare och om upphéavande av radets direktiv 2010/18/EU
(balansdirektivet).

Det foreslas nya bestammelser i lagen (1988:1465) om ledighet for
narstaendevard, foraldraledighetslagen (1995:584) och lagen (1998:209)
om ratt till ledighet av trdngande familjeskal. Bestdmmelserna innebér
vissa rattigheter nar en foralder med barn upp till atta ar eller vissa
arbetstagare som har narstdende med omsorgsbehov begér flexibla
arbetsformer av omsorgsskédl De arbetstagare som begér flexibla
arbetsformer eller tar sddana rattigheter i ansprak ska omfattas av sarskilda
skyddsbestdmmelser och det ska &ven infoéras ett repressalieférbud.
Dessutom ska Diskrimineringsombudsmannen f& en utékad ratt att fora
talan for enskilda arbetstagare i tvister om missgynnande behandling.

Det foresldas dven andringar i offentlighets- och sekretesslagen
(2009:400) bl.a. med anledning av att Diskrimineringsombudsmannen ges
utdkad taleréatt.

| lagen (1999:678) om utstationering av arbetstagare foreslds en
foljdandring som innebdr att de foreslagna nya bestdmmelserna i
fordldraledighetslagen inte ska galla for utstationerade arbetstagare.

De nya bestammelserna foreslas trada i kraft den 2 augusti 2022.
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1 Beslut

Regeringen har beslutat att inhdmta Lagradets yttrande Gver forslag till

1. lag om andring i lagen (1988:1465) om ledighet for narstdendevard,

2. lag om &ndring i foréldraledighetslagen (1995:584),

3. lag om &ndring i lagen (1998:209) om rétt till ledighet av trdngande
familjeskal,

4. lag om &ndring i lagen (1999:678) om utstationering av arbetstagare,

5. lag om andring i offentlighets- och sekretesslagen (2009:400).



2 Lagtext

Regeringen har féljande forslag till lagtext.

2.1

Forslag till lag om &ndring i lagen (1988:1465)

om ledighet for narstaendevard

Harigenom foreskrivst i fraga om lagen (1988:1465) om ledighet for

narstaendevard?

dels att rubrikerna narmast fore 4, 13 och 17-20 88 ska utga,
dels att nuvarande 20, 21, 22, 23, 24, 25, 26 och 27 8§ ska betecknas 3,

2,4,5,9,10, 13 och 14 88,

dels att 1 § och de nya 2-4, 9, 10, 13 och 14 8§ ska ha féljande lydelse,
dels att det ska inforas sju nya paragrafer, 6-8, 11, 12, 15 och 16 8§, och
nérmast fore 3, 6, 9, 13, 14, 15 och 16 88 nya rubriker av foljande lydelse.

Nuvarande lydelse

Foreslagen lydelse

18

Denna lag innehaller bestammel-
ser om rétt till ledighet i samband
med att en svart sjuk person vardas
av en narstaende.

218

Avtal &r ogiltiga i den man de
upphdver eller inskranker en
arbetstagares ratt till ledighet enligt
denna lag.

Denna lag innehaller bestimmel-
ser om rétt till ledighet for en
arbetstagare i samband med att han
eller hon vardar en narstende
svart sjuk person.

Lagen innehaller ocksa
bestammelser om vad som géller i
vissa fall nar en arbetstagare begar
flexibla arbetsformer av omsorgs-
skal.

28
Avtal &r ogiltiga i den man de

upphdver eller inskranker en
arbetstagares  rattigheter  enligt
denna lag.

1 Jfr Europaparlamentets och radets direktiv (EU) 2019/1158 av den 20 juni 2019 om
balans mellan arbete och privatliv fér foraldrar och anharigvardare och om upphavande av
radets direktiv 2010/18/EU, i den ursprungliga lydelsen.

2 Senaste lydelse av lagens rubrik 2010:1241.
3 Senaste lydelse 2010:1241.



208

En arbetstagare har réatt till hel
ledighet fran sitt arbete under tid da
han eller hon uppbar hel
narstaendepenning enligt 47 kap.
socialforsakringsbalken och till
forkortning av arbetstiden till en
fjardedel, till halften eller till tre
fjardedelar under tid da han eller
hon uppbar tre fjardedels, halv eller
en fjardedels erséttning.

Ratt till ledighet
38

En arbetstagare har rétt till hel
ledighet fran sitt arbete under tid da
han eller hon far  hel
narstaendepenning enligt 47 kap.
socialforsakringsbalken och till
forkortning av arbetstiden till en
fjardedel, till hélften eller till tre
fjardedelar under tid d& han eller
hon far tre fjardedels, halv eller en
fjardedels erséttning.

Under den tid da en arbetstagare skulle ha haft ratt till erséttning enligt
nyssnamnda kapitel, om han eller hon inte omfattats av bestammelserna i
37 kap. 3 § socialforsékringsbalken, har arbetstagaren rétt till ledighet.

228

Om en arbetstagare vill utnyttja
sin rétt till ledighet skall han sa
snart som mdjligt underrétta
arbetsgivaren. | samband med
underréttelsen skall arbetstagaren
ange hur lange han avser att vara
ledig, om det kan ske.

4 Senaste lydelse av tidigare 20 § 2017:1125.
® Tidigare 6 § upphavd genom 2010:1241.
5 Tidigare 7 8§ upphévd genom 2010:1241.

48

Om en arbetstagare vill utnyttja
sin rétt till ledighet ska han eller
hon sa snart som majligt underratta
arbetsgivaren. | samband med
underréttelsen ska arbetstagaren om
mojligt ange hur lange ledigheten
ar planerad att paga.

Begaran om flexibla arbetsformer
6 §°

Med flexibla arbetsformer avses
forandringar av arbetsmonstret
genom t.ex. distansarbete och
flexibel arbetstid.

786

Om en arbetstagare som vardar
en svart sjuk person begér flexibla
arbetsformer av omsorgsskél, ska
arbetsgivaren besvara begéran
inom skalig tid. Om begéran avslas
eller den begérda forandringen
senarelaggs, ska arbetsgivaren
motivera beslutet. Detta géller om
personen som vardas ar en son,
dotter, far, mor, make, maka eller



24 §

En arbetstagare fér inte sdgas upp
eller avskedas enbart av det skalet
att arbetstagaren begar eller tar i
ansprak sin ratt till ledighet enligt
denna lag. Sker det anda, skall
uppsagningen eller avskedandet
ogiltigforklaras, om arbetstagaren
begar det.

" Tidigare 8 § upphévd genom 2010:1241.

registrerad partner till arbets-
tagaren eller bor i samma hushall
som arbetstagaren.

Rétten till svar géller endast om
arbetstagaren har varit anstalld
hos arbetsgivaren i sammanlagt
minst sex manader nar begaran
gors.

Om en begaran avser ledighet
tillampas i stallet  lagens
bestammelser om ledighet.

8§’

Om arbetsmonstret forandras
efter en begéran enligt 7 8 och
forandringen galler for en bestdmd
tid, har arbetstagaren ratt att
aterga till det ursprungliga arbets-
monstret nar tiden l6per ut.

Om arbetstagaren pa grund av
andrade omstandigheter begar att
fa atergd till det ursprungliga
arbetsmonstret innan tiden har 16pt
ut, ska arbetsgivaren besvara
begéran inom skalig tid.

Forbud mot missgynnande
behandling och repressalier

9§

En arbetstagare far inte sagas upp
eller avskedas enbart av det skélet
att arbetstagaren begér eller tar i
ansprék sin ratt till ledighet enligt
denna lag eller begar flexibla
arbetsformer eller i dvrigt tar sina
rattigheter enligt 7 och 888 i
ansprak.

Om en uppsdgning eller ett
avskedande anda sker enbart av det
skélet att arbetstagaren begar eller
tar i ansprak sin ratt till ledighet
enligt denna lag, ska uppsagningen
eller avskedandet ogiltigférklaras
om arbetstagaren begar det.



258

En arbetstagare ar inte skyldig att
enbart av det skalet att arbets-
tagaren begar eller tar i ansprak
sin ratt till ledighet enligt denna lag
vidkdnnas minskning av de for-
maner som ar forenade med
anstéllningen eller férsdmring av
arbetsforhallandena i annan man
an som foljer av uppehallet i
arbetet. Arbetstagaren ar inte
heller skyldig att av skal som nu har
sagts vidkdnnas annan om-
placering an sadan som kan ske
inom ramen for anstallningsavtalet
och som &r en nodvandig foljd av
ledigheten.

8 Tidigare 11 § upphévd genom 2010:1241.
° Tidigare 12 § upphavd genom 2010:1241.

108

En arbetstagare som begér eller
tar i ansprak sin ratt till ledighet
enligt denna lag eller begér flexibla
arbetsformer eller i dvrigt tar sina
rattigheter enligt 7 och 888 i
ansprak ar inte skyldig att enbart
av detta skal godta

1. ndgra andra minskade anstall-
ningsformaner eller forsamrade
arbetsvillkor &n sddana som &r en
nddvandig foljd av ledigheten, eller

2. ndgon annan omplacering &n
en sadan som kan ske inom ramen
for anstéllningsavtalet och som &r
en nodvandig foljd av ledigheten.

En arbetstagare som atervander
fran ledighet enligt denna lag har
ratt att aterga till samma eller ett
likvardigt arbete och har aven ratt
att ta del av eventuella for-
battringar i arbetsférhallandena.

11 88

Om en arbetstagare gor gallande
att han eller hon har blivit uppsagd
eller avskedad av skal som har
samband med ledighet eller en
begdran om flexibla arbetsformer
enligt denna lag, ar arbetsgivaren
skyldig att pa arbetstagarens
begaran uppge de omstandigheter
som d&beropas som grund for
uppsagningen eller avskedandet.

Uppgiften ska vara skriftlig om
arbetstagaren begar det och gor
gallande ett samband med ledighet.

12 8°

En arbetsgivare far inte utsatta
en arbetstagare for repressalier pa
grund av att han eller hon har
anmalt eller patalat att arbets-
givaren har handlat i strid med
lagens bestdmmelser.
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26 8

En arbetsgivare som bryter mot
denna lag skall betala arbetstagaren
skadestand for den forlust som
uppkommer och for den krénkning
som har skett. Om det &r skaligt,
kan skadestandet sattas ner eller
helt falla bort.

278§

Mal om tillampning av 21-26 §§
handlaggs enligt lagen (1974:371)
om rattegdngen i arbetstvister.

Fors talan med anledning av
uppsagning eller avskedande, skall
34 och 3588, 378§, 388§ andra
stycket andra meningen, 39-42 8§
samt 43§ forsta stycket andra
meningen och andra stycket lagen
(1982:80) om anstallningsskydd
galla i tillampliga delar. | fraga om
annan talan tillampas 64-66 och
6888 lagen (1976:580) om
medbestammande i arbetslivet pa
motsvarande satt.

1 Tidigare 15 § upphavd genom 2010:1241.

Skadestand

138

En arbetsgivare som bryter mot
denna lag ska betala arbetstagaren
skadestand for den forlust som
uppkommer och for den krankning
som har skett. Om det &r skaligt,
kan skadestdndet sattas ned eller
helt falla bort.

Réattegang

14 8

Mal om tillampning av denna lag
handlaggs enligt lagen (1974:371)
om réttegdngen i arbetstvister.

Om talan fors med anledning av
uppséagning eller avskedande ska
34 och 3588, 378§, 388 andra
stycket andra meningen, 39-42 §§
och 438§ forsta stycket andra
meningen och andra stycket lagen
(1982:80) om anstallningsskydd
galla i tillampliga delar. | fraga om
annan talan tillampas 64-66 och
6888 lagen (1976:580) om
medbestammande i arbetslivet pa
motsvarande satt.

Bevisborda

15 §10

Om en arbetstagare visar
omstandigheter som ger anledning
att anta att han eller hon har
missgynnats genom att ha blivit
uppsagd eller avskedad av skal som
har samband med ledighet for vard
av narstaende, ar det arbetsgivaren
som ska visa att det inte har
forekommit ndgot sadant miss-
gynnande.



Ratt att fora talan

16 §ll

I en tvist enligt 9 eller 10 § far
Diskrimineringsombudsmannen fo-
ra talan for en  enskild
arbetstagare. Talan fors vid
Arbetsdomstolen. N&ar en arbets-
tagarorganisation har rétt att fora
talan for den enskilde enligt 4 kap.
58 lagen (1974:371) om ratte-
gangen i arbetstvister, far dock
ombudsmannen fora talan bara om
organisationen inte gor det.

Talan som fdrs av Diskrimin-
eringsombudsmannen  behandlas
som om talan hade forts pa egna
vagnar av arbetstagaren.
Bestdmmelserna i lagen om
rattegangen i arbetstvister om den
enskildes stallning i rattegangen
ska tillampas ocksa nar ombuds-
mannen for talan.

Denna lag trader i kraft den 2 augusti 2022.

1 Tidigare 16 § upphavd genom 2010:1241.

11
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2.2 Forslag till lag om &ndring i
foraldraledighetslagen (1995:584)

Harigenom foreskrivs?® i fraga om foraldraledighetslagen (1995:584)2

dels att 25 § ska ha foljande lydelse,

dels att rubriken nérmast fore 16 § ska lyda ”Férbud mot missgynnande

behandling och repressalier”,

dels att det ska inforas sju nya paragrafer, 1a, 15a-15c och 16 a—
16 c 88, och ndrmast fore 15 a § en ny rubrik av féljande lydelse.

Nuvarande lydelse

Foreslagen lydelse

lag

En arbetstagare som ar foralder
omfattas i vissa fall ocksa av lagens
bestammelser om flexibla arbets-
former.

Begéaran om flexibla arbetsformer

15a8§

Med flexibla arbetsformer avses
forandringar av arbetsmoénstret
genom tex. distansarbete och
flexibel arbetstid.

15b 8§

Om en fordlder med barn som
inte har fyllt atta ar begar flexibla
arbetsformer av omsorgsskal, ska
arbetsgivaren besvara begaran
inom skélig tid. Om begaran avslas
eller den begéarda forandringen
senareldggs, ska arbetsgivaren
motivera beslutet.

Rétten till svar galler endast om
arbetstagaren har varit anstalld
hos arbetsgivaren i sammanlagt
minst sex manader nar begaran

gors.
Om en begéran avser ledighet
tillampas i stéllet  lagens

bestdmmelser om ledighet.

1 Jfr Europaparlamentets och radets direktiv (EU) 2019/1158 av den 20 juni 2019 om
balans mellan arbete och privatliv for féraldrar och anhérigvardare och om upphévande av
radets direktiv 2010/18/EU, i den ursprungliga lydelsen.

2 Senaste lydelse av rubriken narmast fore 16 § 2006:442.



15c§

Om arbetsmonstret forandras
efter en begéran enligt 15b § och
forandringen galler for en bestdmd
tid, har arbetstagaren ratt att
aterga till det ursprungliga arbets-
monstret nar tiden ldper ut.

Om arbetstagaren pa grund av
andrade omstandigheter begar att
fa atergd till det ursprungliga
arbetsmonstret innan tiden har 16pt
ut, ska arbetsgivaren besvara
begéran inom skélig tid.

16a8§

En arbetsgivare far inte heller
missgynna en arbetstagare enligt
16 8 av skél som har samband med
en begaran om flexibla arbets-
former enligt denna lag.

16b§

Om en arbetstagare gor gallande
att han eller hon har blivit uppsagd
eller avskedad av sk&l som har
samband med foréldraledighet
eller en begéran om flexibla arbets-
former enligt denna lag, &r
arbetsgivaren skyldig att pa
arbetstagarens begaran uppge de
omstandigheter som aberopas som
grund for uppsagningen eller
avskedandet.

Uppgiften ska vara skriftlig om
arbetstagaren begar det och gor
gallande ett samband med
foraldraledighet.

16c§

En arbetsgivare far inte utsatta
en arbetstagare for repressalier pa
grund av att han eller hon har
anmalt eller patalat att arbets-
givaren har handlat i strid med
lagens bestdmmelser.

13
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I en tvist enligt 16 eller 17 §
far  Diskrimineringsombudsman-
nen fora talan for en enskild arbets-
tagare eller arbetssokande. Talan
fors vid Arbetsdomstolen. Nér en
arbetstagarorganisation har ratt att
fora talan fér den enskilde enligt
4 kap. 58 lagen (1974:371) om
rattegangen i arbetstvister, far dock
ombudsmannen fora talan bara om
organisationen inte gor det.

25 8®

lentvistenligt 16, 16 aeller 17 §
far  Diskrimineringsombudsman-
nen fora talan for en enskild arbets-
tagare eller arbetssokande. Talan
fors vid Arbetsdomstolen. N&r en
arbetstagarorganisation har ratt att
fora talan fér den enskilde enligt
4 kap. 58 lagen (1974:371) om
rattegangen i arbetstvister, far dock
ombudsmannen fora talan bara om
organisationen inte gor det.

Talan som fors av Diskrimineringsombudsmannen behandlas som om
talan hade forts pa egna vagnar av arbetstagaren eller den arbetssgkande.
Bestammelserna i lagen om rattegangen i arbetstvister om den enskildes
stallning i rattegangen ska tillampas ocksa nar ombudsmannen for talan.

Denna lag tréder i kraft den 2 augusti 2022.

% Senaste lydelse 2008:572.



2.3 Forslag till lag om andring i lagen (1998:209)
om rétt till ledighet av trdngande familjeskal

Harigenom foreskrivs?® i fraga om lagen (1998:209) om rétt till ledighet av

trangande familjeskal?

dels att nuvarande 5 och 6 88 ska betecknas 6 och 7 8§,
dels att rubrikerna narmast fore 5 och 6 88 ska sattas narmast fore 6

respektive 7 §,

dels att det ska inforas tva nya paragrafer, 5 och 8 §§, och narmast fore
5 och 8 §8 nya rubriker av féljande lydelse.

Nuvarande lydelse

Foreslagen lydelse

Forbud mot repressalier

58

En arbetsgivare far inte utsatta
en arbetstagare for repressalier pa
grund av att han eller hon har
anmélt eller patalat att arbets-
givaren har handlat i strid med
lagens bestdmmelser.

Ratt att fora talan

8§

I en tvist enligt 3 eller 4 § far
Diskrimineringsombudsmannen fo-
ra talan for en enskild arbets-
tagare. Talan fors vid Arbets-
domstolen. N&r en arbetstagar-
organisation har réatt att fora talan
for den enskilde enligt 4 kap. 5§
lagen (1974:371) om rattegangen i
arbetstvister, far dock ombuds-
mannen fora talan bara om
organisationen inte gor det.

Talan som fors av Diskrimin-
eringsombudsmannen  behandlas
som om talan hade forts pa egna
véagnar av arbetstagaren.
Bestdmmelserna i lagen om
rattegangen i arbetstvister om den
enskildes stéllning i rattegngen

1 Jfr Europaparlamentets och radets direktiv (EU) 2019/1158 av den 20 juni 2019 om
balans mellan arbete och privatliv for féraldrar och anhérigvardare och om upphavande av
rédets direktiv 2010/18/EU, i den ursprungliga lydelsen.

2 Senaste lydelse av 6 § 2022:000.
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ska tillampas ocksa nar ombuds-
mannen for talan.

Denna lag tréder i kraft den 2 augusti 2022.



2.4 Forslag till lag om &ndring i lagen (1999:678)
om utstationering av arbetstagare

Harigenom foreskrivs att 6 § lagen (1999:678) om utstationering av
arbetstagare ska ha foljande lydelse.

Nuvarande lydelse Foreslagen lydelse

6 §'
En arbetsgivare ska, oavsett vilken lag som annars galler for
anstallningsforhallandet, tillampa foljande bestammelser for ut-
stationerade arbetstagare:

1.2, 2a, 5 7, 16-16b, 17-17b, 24, 28-294a, 31 och 328§
semesterlagen (1977:480),

2.2 8, 4 § forsta stycket och 16— 2. 2 §, 4 §forsta stycket, 16 § och
22 88 foraldraledighetslagen 17-22 8§  foréldraledighetslagen
(1995:584), (1995:584),

3.2-7 88 lagen (2002:293) om forbud mot diskriminering av
deltidsarbetande arbetstagare och arbetstagare med tidsbegrénsad
anstallning, och

4.1kap. 4 och 588, 2kap. 1-4 och 18 88 samt 5kap. 1 och 38§
diskrimineringslagen (2008:567).

Vid utstationering géller dven

1. arbetsmiljolagen (1977:1160),

2. arbetstidslagen (1982:673), dock inte 12 §,

3. lagen (2005:395) om arbetstid vid visst vagtransportarbete, dock inte
16 §,

4. lagen (2005:426) om arbetstid m.m. for flygpersonal inom civilflyget,
dock med den begrénsningen i fraga om 1§ andra stycket att 12 §
arbetstidslagen inte géller, och

5. lagen (2008:475) om kor- och vilotid vid internationell jarnvagstrafik,
dock med den begransningen i friga om 1§ tredje stycket att 12 §
arbetstidslagen inte galler.

Forsta och andra styckena hindrar inte att arbetsgivaren tillampar
bestammelser eller villkor som ar formanligare for arbetstagaren.

Denna lag tréder i kraft den 2 augusti 2022.

1 Senaste lydelse 2020:594.
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2.5 Forslag till lag om &ndring i offentlighets- och
sekretesslagen (2009:400)

Hérigenom foreskrivs att 33 kap. 1 § och 36 kap. 4 § offentlighets- och
sekretesslagen (2009:400) ska ha foljande lydelse.

Nuvarande lydelse

Foreslagen lydelse

33 kap.
18
Sekretess géller for uppgift om en enskilds personliga eller ekonomiska
forhallanden, om det kan antas att den enskilde eller ndgon narstéende till
denne lider skada eller men om uppgiften réjs och uppgiften forekommer

hos

1. Diskrimineringsombudsman-
nen i drende enligt diskrimin-
eringslagen (2008:567) eller 16 och
17 8§ foraldraledighetslagen
(1995:584) samt i andra drenden
som ror radgivning at en enskild,

2. Namnden mot diskriminering i
&rende enligt diskrimineringslagen,
eller

3. Statens skolinspektion i arende
enligt 6 kap. skollagen (2010:800).

1. Diskrimineringsombudsman-
nen i ett &rende enligt diskrimin-
eringslagen (2008:567), 16, 16 a
och 17 8§ foréldraledighetslagen
(1995:584), 9 och 1088 lagen
(1988:1465) om ledighet for
narstaendevard eller 3 och 4 §§
lagen (1998:209) om ratt till
ledighet av tréangande familjeskal
samt i andra &renden som ror
radgivning &t en enskild,

2. Namnden mot diskriminering i
ett &rende enligt diskrimin-
eringslagen, eller

3. Statens skolinspektion i ett
arende enligt 6 kap. skollagen
(2010:800).

For uppgift i en allméan handling géller sekretessen i hogst tjugo ar.

36 kap.
48
Sekretess géller hos domstol for uppgift om en enskilds personliga eller
ekonomiska férhallanden, om det kan antas att den enskilde eller ndgon
narstdende till denne lider avsevard skada eller betydande men om
uppgiften rdjs och uppgiften forekommer i

1. mal om kollektivavtal, och
2. mal om tillampningen av

— lagen (1976:580) om medbestammande i arbetslivet,
— lagen (1982:80) om anstallningsskydd,

— 6 kap. 7-12 88 skollagen (2010:800),

—31-33 8§ lagen (1994:260) om offentlig anstélining,

! Senaste lydelse 2011:743.
2 Senaste lydelse 2021:898.



—4-11 88 lagen (1994:261) om fullmaktsanstallning,

— 16 och 17 8§ foréldraledighets-
lagen (1995:584),

—16, 16a och 17 8§ foraldra-
ledighetslagen (1995:584),

—3-788 lagen (2002:293) om forbud mot diskriminering av
deltidsarbetande arbetstagare och arbetstagare med tidsbegrénsad

anstéllning,

— 2 och 5 kap. diskrimineringslagen (2008:567),

—6akap. lagen (2017:630) om
atgarder mot penningtvatt och
finansiering av terrorism, eller

— lagen (2021:890) om skydd for
personer som rapporterar om miss-
forhallanden.

— 6 akap. lagen (2017:630) om
dtgarder mot penningtvatt och
finansiering av terrorism,

— lagen (2021:890) om skydd for
personer som rapporterar om miss-
forhallanden,

—9 och 10 §8 lagen (1988:1465)
om ledighet for narstdendevard,
eller

—3 och 488 lagen (1998:209)
om rétt till ledighet av trdngande
familjeskal.

For uppgift i en allman handling galler sekretessen i hogst tjugo ar.

Denna lag trader i kraft den 2 augusti 2022.

19



20

3 Arendet och dess beredning

Europaparlamentet och Europeiska unionens rad antog den 20 juni 2019
direktiv (EU) 2019/1158 om balans mellan arbete och privatliv for forald-
rar och anhorigvardare och om upphavande av radets direktiv 2010/18/EU
(balansdirektivet). Balansdirektivet finns i svensk lydelse i bilaga 1. En
réttelse till den svenska lydelsen av direktivet finns i bilaga 2.

Regeringen beslutade den 11 december 2019 att ge en sérskild utredare
i uppdrag att foresld hur balansdirektivet ska genomforas i svensk ratt
(dir. 2019:97). Utredningen antog namnet Utredningen om genomférande
av direktivet om balans mellan arbete och privatliv. | december 2020
dverldmnades betdnkandet Genomforande av balansdirektivet — balans
mellan arbete och privatliv for foraldrar och anhorigvardare (SOU
2020:81). En sammanfattning av betdnkandet finns i bilaga 3 och
betdnkandets lagforslag finns i bilaga 4. Betdnkandet har remiss-
behandlats. En forteckning Over remissinstanserna finns i bilaga 5.
Remissyttrandena  finns tillgdngliga pa regeringens webbplats
(www.regeringen.se) och i Arbetsmarknadsdepartementet
(A2020/02669).

Under den fortsatta beredningen har Integritetsskyddsmyndigheten
beretts tillfille att yttra sig Over ett utkast till lagradsremiss om
Genomforande av balansdirektivet. Integritetsskyddsmyndighetens
synpunkter behandlas i avsnitt 17.

I denna lagradsremiss behandlas betankandets lagférslag forutom
forslaget till lag om éndring i socialforsakringsbalken.


http://www.regeringen.se/

4 Genomforande av balansdirektivet

4.1 Direktivets tillkomst

Ar 1995 traffades ett ramavtal om foraldraledighet mellan de
branschévergripande — arbetsmarknadsparterna  pa europeisk  niva.
Ramavtalet genomfordes sedan genom radets direktiv 96/34/EG av den
3 juni 1996 om ramavtalet om foraldraledighet, undertecknat av UNICE,
CEEP och EFS (det aldre foréaldraledighetsdirektivet).

I mars 2010 antogs darefter radets direktiv 2010/18/EU av den
8 mars 2010 om genomférandet av det &ndrade ramavtalet om
foraldraledighet som ingétts av BUSINESSEUROPE, UEAPME, ECPE
och EFS och om upphévande av direktiv 96/34/EG (foréldraledighets-
direktivet). Foréldraledighetsdirektivet innebar uttkade rattigheter for
foraldrar i relation till det aldre direktivet. Det gjordes inte nagra andringar
av den svenska lagstiftningen med anledning av direktivet.

Ar 2017 presenterade Europeiska kommissionen ett paket av atgéarder i
syfte att komma till rdtta med kvinnors underrepresentation pa
arbetsmarknaden och for att stodja kvinnors Kkarridrutveckling genom
forbattrade villkor for att kunna forena arbete och privatliv. Initiativet var
ocksa en viktig del av den europeiska pelaren for sociala réttigheter. En av
atgarderna i paketet var ett forslag till ett direktiv om balans mellan arbete
och privatliv for foraldrar och anhérigvardare. Efter forhandlingar antogs
Europaparlamentets och radets direktiv (EU) 2019/1158 om balans mellan
arbete och privatliv for foraldrar och anhorigvardare och om upphévande
av radets direktiv 2010/18/EU (balansdirektivet) den 20 juni 2019.
Balansdirektivet dr en revidering av foraldraledighetsdirektivet och ska
vara genomfort senast den 2 augusti 2022. Samtidigt upphor
foréldraledighetsdirektivet att gélla.

4.2 Direktivets krav och tillampningsomrade

Balansdirektivet syftar till att uppna jamstalldhet mellan kénen i fraga om
mojligheter pa arbetsmarknaden och behandling i arbetslivet genom att
gora det lattare for arbetstagare som ar foraldrar eller anhérigvardare att
forena arbete och familjeliv.

| balansdirektivet foreskrivs individuella rattigheter for arbetstagare i
fraga ledighet for medforaldrar, foraldraledighet, ledighet for vard av
anhorig och franvaro pa grund av force majeure. Direktivet innehdller
ocksd bestammelser om flexibla arbetsformer for arbetstagare som é&r
fordldrar eller anhérigvardare. Flexibla arbetsformer definieras som en
mojlighet for arbetstagare att anpassa sitt arbetsmoénster, t.ex. genom
distansarbete, flexibla arbetstider eller deltidsarbete.

Direktivet innehdller ocksd ett antal skyddsbestimmelser for
arbetstagare som utovar sina rattigheter enligt direktivet. Arbetstagare ska
bl.a. skyddas mot uppsagning och mindre gynnsam behandling pa grund
av att de tar sina rattigheter i ansprdk. En arbetsgivare ska inte heller fa
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utsatta en arbetstagare for repressalier pa grund av att han eller hon har
anmalt eller patalat att arbetsgivaren har handlat i strid med direktivet.

Balansdirektivet omfattar alla arbetstagare som har ett anstéllningsavtal
eller ett anstallningsférhallande enligt definitionen i gallande ratt,
kollektivavtal eller praxis i varje medlemsstat, med beaktande av
domstolens rattspraxis.

Direktivet ar ett s.k. minimidirektiv, vilket innebér att medlemsstaterna
far infora och behdlla bestimmelser som ar mer férmanliga for
arbetstagare an de som féljer av direktivet.

4.3 Den nuvarande regleringen ar inte tillracklig
for att uppfylla direktivets krav

Regeringens bedémning: Det behovs lagéndringar for att genomfora

balansdirektivet i svensk ratt.

Utredningens bedémning: Overensstaimmer med regeringens
bedémning.

Remissinstanserna: Ingen remissinstans har nagra synpunkter pa
bedémningen.

Skalen for regeringens beddmning: Arbetstagares réatt till
familjerelaterad ledighet regleras i lagen (1988:1465) om ledighet for
narstaendevard, foraldraledighetslagen (1995:584) och lagen (1998:209)
om rétt till ledighet av trdngande familjeskél. Lagarna reglerar i férsta hand
forhallandet mellan arbetstagare och arbetsgivare nar det galler ratten till
ledighet. Lagarna innehaller daremot inte nagra bestimmelser om
ersattning.

I vissa fall &r rétten till ledighet enligt ledighetslagstiftningen beroende
av att arbetstagaren har beviljats ersittning fran staten. Rétten till
ersattning ar framfor allt beroende av att en individ omfattas av det statliga
socialforsakringsskyddet, och i vissa fall att personen har en
sjukpenninggrundande inkomst.

I socialforsakringsbalken finns flera bestdmmelser som reglerar ratten
till ersattning vid olika former av avbrott i arbetslivet, exempelvis
sjukpenning vid egen sjukdom, tillfallig foraldrapenning vid vard av sjukt
barn och nérstdendepenning vid vard av anhorig. En del av den svenska
regleringen om social trygghet ar aven de lagar som ger ratt till bistand till
bl.a. &ldre och funktionsnedsatta, i fdrsta hand socialtjanstlagen
(2001:453) och lagen (1993:387) om stdéd och service till vissa
funktionshindrade.

De svenska bestdmmelser som &r relevanta for att uppfylla direktivets
krav finns huvudsakligen i socialférsakringsbalken, lagen om ledighet for
narstaendevard, foraldraledighetslagen och lagen om ritt till ledighet av
trangande familjeskal. | dessa forfattningar finns flera bestammelser som
redan uppfyller direktivets krav.

Regeringen kan dock konstatera att direktivet innehaller krav som
saknar motsvarighet i géllande svensk lagstiftning, t.ex. bestdmmelser om
flexibla arbetsformer och férbud mot repressalier. Vissa lagandringar
behover dérfor goras for att genomfora balansdirektivet i svensk ratt.



3) Ratt till ledighet for medforaldrar 1
samband med barns fodelse

Regeringens bedomning: Det behévs inte nagra lagandringar for att
genomfora direktivets bestdmmelser om rétt till betald ledighet for
medforéldrar i samband med ett barns fodelse.

Utredningens bedomning: Overensstammer med regeringens
bedémning.

Remissinstanserna: De flesta remissinstanser instdmmer i eller har inga
synpunkter pa bedémningen. Landsorganisationen i Sverige (LO) och
Sveriges akademikers centralorganisation (Saco) delar inte bedémningen
att nivan pa ersattningen for de tio dagarnas ledighet vid barns fodelse ar
tillréckligt hog for att uppfylla direktivets krav. Sveriges advokatsamfund
anser att Sverige sannolikt inte lever upp till direktivets krav pa ersattning
med nuvarande regelverk.

Skalen for regeringens bedémning
Balansdirektivets bestimmelser

Artikel 4 i balansdirektivet reglerar ratten till s.k. pappaledighet i samband
med ett barns fodelse.

Med pappaledighet avses enligt artikel 3.1 a ledighet fran arbetet i
samband med barnets fodelse for pappor eller, om och i den man detta
erkanns i nationell ratt, for motsvarande medforaldrar. Syftet med
ledigheten ska vara att tillhandahélla vérd.

Enligt artikel 4.1 i balansdirektivet ska pappor eller motsvarande
medféréaldrar ha ratt att vara lediga i tio arbetsdagar i samband med barnets
fodelse. Medlemsstaterna far bestamma om en del av ledigheten far tas ut
fore fodseln eller om den i sin helhet maste tas ut efter. De far ocksa
bestamma om ledigheten ska fa tas ut i flexibla former.

Ratten till ledighet far enligt artikel 4.2 inte goras beroende av nagon
kvalifikationsperiod i arbete eller anstallningstid. Enligt artikel 4.3 ska
ratten beviljas oberoende av arbetstagarens civilstand eller familjestatus,
enligt vad som definieras i nationell ratt.

| artikel 8.1 foreskrivs att medlemsstaterna i enlighet med nationella
omstandigheter, sasom nationell ratt, kollektivavtal eller praxis, ska
sékerstélla att en arbetstagare har ratt till betalning eller ersattning nar
arbetstagare utnyttjar sin ratt till tio dagars ledighet i samband med ett
barns fodelse. Av artikel 8.2 framgar att betalningen eller ersittningen ska
garantera en inkomst som minst motsvarar vad den berdrda arbetstagaren
skulle f& vid arbetsavbrott av halsoskal, varvid eventuella higsta granser
enligt nationell ratt ska galla. Rétten till betalning eller ersattning far
omfattas av krav pa tidigare anstéllningsperioder, som inte far dverstiga
sex manader, omedelbart fére barnets beraknade fodelsedatum.

Néagon narmare definition av uttrycket motsvarande medforaldrar finns
inte i direktivet. Begreppet medforélder anvénds inte i svensk rétt for att
bendmna den forélder som inte har fott barnet. | balansdirektivet anvands
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dock begreppet pappor eller motsvarande medforéldrar. Fortséattningsvis
anvands uttrycket medforaldrar i denna lagradsremiss och det anvands
som samlingsnamn béde for pappor och andra motsvarande medforaldrar.

I svensk ratt finns redan en ratt till tio dagars betald ledighet fér
medféralder i samband med ett barns fédelse

Enligt 13 kap. 10 § socialforsakringsbalken kan tillfallig fordldrapenning
lamnas for tid ndr en forsdkrad far eller foralder enligt 1 kap. 98§
foraldrabalken narvarar vid forlossningen, skoter hemmet eller vardar
barn. 11 kap. 9 § foréldrabalken finns bestimmelser om foréldraskapet for
en kvinna som &r make, registrerad partner eller sambo till en kvinna som
foder barn. | foraldrabalken finns ocksd, i 1 kap.1la och 14 8§,
bestdammelser om foraldraskap vid dndrad konstillhérighet, som innebar
att det som sdgs om far och faderskap i andra forfattningar géller for en
kvinna.

Tillfallig foraldrapenning i samband med barns fodelse 1amnas enligt
13 kap. 14 § socialforsékringsbalken under hogst tio dagar per barn, men
inte for tid efter den sextionde dagen efter barnets hemkomst efter
forlossningen.

Ratten till ledighet vid tillfallig fordldrapenning regleras i
8 § foraldraledighetslagen. Enligt den bestdmmelsen har en arbetstagare
ratt till ledighet nar han eller hon far tillfallig foraldrapenning enligt
13 kap. socialférsakringsbalken.

I svensk ratt finns saledes redan en ratt till tio arbetsdagars ledighet med
tillfallig foraldrapenning for medféraldrar i samband med ett barns fodelse
for att bl.a. tillhandahalla vard. Syftet med ledigheten enligt direktivet ar
att tillhandahalla vard.

Enligt regeringens beddmning &r darfor den svenska lagstiftningen
forenlig med balansdirektivet nir det galler i vilket syfte ledigheten far tas
och under vilken period den betalda ledigheten far tas ut av en
medforalder.

Nivan pa ersattningen

For att 6ka incitamenten for arbetstagare som ar foraldrar, i synnerhet mén,
att ta ut de ledigheter som foreskrivs i balansdirektivet, bor arbetstagare
enligt skél 29 ha réatt till skalig ersattning under ledigheten. Direktivet
foreskriver i artikel 8.2 att betalningen eller ersattningen ska garantera en
inkomst som minst motsvarar vad den berérda arbetstagaren skulle fa vid
arbetsavbrott av halsoskal. For svenska forhallanden &r det relevant att
gdra en jamforelse med vad som betalas ut i sjukpenning.

Bade sjukpenning och tillfallig foraldrapenning berdknas utifran den
forsékrades sjukpenninggrundande inkomst (SGI). Enligt
25 kap. 2 § socialforsékringsbalken &r sjukpenninggrundande inkomst
den arliga inkomst i pengar som en forsakrad kan antas komma att tills
vidare fa for eget arbete, antingen som inkomst av anstéllning eller som
inkomst av annat forvarvsarbete. Det finns emellertid en skillnad bl.a. nar
det géller hur hdg inkomst som kan ligga till grund for berékningen av
ersattningarna. Taket for sjukpenningen hojdes den 1 januari 2022 fran 8
till 10 prisbasbasbelopp. For tillfallig foréldrapenning ar taket enligt
13 kap. 33 § forsta och andra styckena socialforsakringsbalken 7,5



prisbasbelopp. Det innebar att individer som har en arsinkomst som
dverstiger 7,5 prishasbelopp kommer att fa nagot lagre erséttning fran
socialférsakringen vid tio dagars ledighet i samband med sitt barns fodelse
an vad som skulle betalas ut for motsvarande tid vid franvaro fran arbetet
pa grund av egen sjukdom.

LO, Saco och Sveriges advokatsamfund invadnder mot utredningens
beddmning att det skulle vara forenligt med direktivet att tillata att taket
for sjukpenning ar hogre an for tillfallig féraldrapenning. LO och Saco
anser att taket for ersattningen ska hdojas till samma nivd som
sjukpenningen for att direktivets krav ska vara uppfyllda. Regeringen har
viss forstaelse for invandningen dé direktivet anger att betalningen eller
ersattningen ska garantera en inkomst som minst motsvarar vad
arbetstagaren skulle ha fatt vid arbetsavbrott av halsoskal.

Av artikel 8.2 framgar emellertid aven att eventuella hogsta granser
enligt nationell ratt ska galla. | den engelska sprakversionen av
balansdirektivet anvands ordet ceiling, dvs. tak. Eftersom direktivet anger
att eventuella hogsta grénser enligt nationell rétt ska gélla bor det enligt
regeringens mening vara forenligt med direktivet att behalla en gallande
nationell ordning &ven om taket for den inkomst som I&ggs till grund for
berdkningen av tillfallig féraldrapenning i samband med barns fodelse ar
ett annat an vid berdkning av sjukpenning En annan tolkning skulle
medfora att bestdammelsen i direktivet om hogsta granser saknar betydelse.

Regeringen delar inte Sacos uppfattning att en sadan tolkning av
bestdimmelsen om hdgsta grénser skulle 6ppna for att ha ett tak dar
ersattningen ar noll. Syftet med att ersattning ska betalas ut maste i detta
avseende anses vara att det ska vara ekonomiskt mojligt for en medforéalder
att vara ledig i samband med barnets fodelse. Mdjligheten till ersattning
inom ramen for den tillfalliga foréldrapenningen for de tio dagarnas
ledighet uppgar till en sadan niva att den enligt regeringen uppfyller detta
syfte.

I sammanhanget kan ndmnas att medlemsstaterna i skal 30 uppmuntras
att pa nationell niva foreskriva samma betalning eller ersattning for
pappaledighet som for mammaledighet.

Den ersattning fran den svenska socialforsakringen som ar aktuell for
bada foraldrarna &r fordldrapenning. For ersattning i form av
foraldrapenning finns det inte nagot krav pa anknytning till barnets fodelse
pa samma satt som foreskrivs for ratten till ersattning i form av tillfallig
foréldrapenning for de tio dagarna. Vid berékning av féraldrapenning som
grundas pé sjukpenninggrundande inkomst &r taket 10 prishasbelopp.
Forsakrade foraldrar som har gemensam vardnad om ett barn har rétt till
lika manga dagar med féraldrapenning vardera.

Under barnets forsta levnadsar finns dven mojlighet att ta ut s.k.
dubbeldagar enligt 12 kap. 4 a § socialforsakringsbalken. Bada for-
aldrarna kan saledes samtidigt ta ut foraldrapenning for samma barn och
tid. For att fa foraldrapenning i den situation som nu avses kravs att
medforaldern vardar barnet, medan det for de tio dagarna med tillfallig
fordldrapenning géller att foréldern ska néarvara vid forlossningen, skota
hemmet eller varda barnet. Under forutsattning att medforaldern vardar
barnet, kan alltsa den foraldern vélja att ta ut foraldrapenning i stallet for
tillfallig foraldrapenning i anslutning till barnets fodelse och da fa en hogre
ersattning, forutsatt att kraven for foraldrapenning pé sjukpenningniva ar
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uppfyllda. Kvalificeringskrav finns t.ex. i 12 kap. 35 8 socialférsakrings-
balken.

Sammanfattningsvis ar det regeringens beddémning att nivan pa
ersattningen for de tio dagarnas ledighet i samband med barns fodelse &r
tillréckligt hog for att uppfylla balansdirektivets krav.

Bestammelser om civilstand och familjestatus i svensk ratt ar forenliga
med direktivet

Som framgar i artikel 4.3 i balansdirektivet ska ratten till ledighet for
medforaldrar beviljas oberoende av civilstand eller familjestatus, enligt
vad som definieras i nationell ratt. Det anges ocksa i skdl 18 att
medlemsstaterna ar behoriga att definiera begreppen civilstand och
familjestatus och att faststalla vem som ska anses vara forélder, mamma
eller pappa.

Det ar pappor och andra i foréldrabalken utpekade foraldrar som har ratt
till tillfallig foréldrapenning och dérmed rétt till ledighet, under tio dagar i
samband med ett barns fodelse. I 2 kap. 14 8 och 13 kap. 10 § andra
stycket socialforsékringsbalken hanvisas till foraldrabalkens definition av
dessa personer. Om personer &r gifta, registrerade partner eller sambo med
varandra kan ha betydelse for vem som anses vara barnets foralder enligt
svensk ratt. Som framgar ovan galler det t.ex. nar tva kvinnor skaffar barn
tillsammans. Ett annat exempel &r att en man som &r gift med modern ska
anses vara barnets far enligt 1 kap.1 §fordldrabalken. Detta bor
emellertid inte anses innebara att civilstdnd eller familjestatus ges
betydelse for vem som har ratt till pappaledighet pé ett satt som strider
emot artikel 4.3. Enligt den bestammelsen ska namligen civilstand eller
familjestatus definieras i nationell ratt.

Regeringen anser darfor att svensk ratt &ven i denna del ar férenlig med
direktivet.

Kvalifikationskraven i svensk ratt ar inte i strid med direktivet

For att en individ ska ha ratt till tillfallig foréldrapenning kravs att
personen ar forsikrad for arbetshaserade formaner i Sverige. For att kunna
fa ersattningen maéste personen ocksé ha en faststalld SGI.

For ratt till ersattning tillater balansdirektivet enligt artikel 8.2 ett krav
pa tidigare anstallningsperioder som inte far dverstiga sex manader. Nar
det galler ratt till ledighet foreskriver direktivet daremot i artikel 4.2 att
den rétten inte far goras beroende av en kvalifikationsperiod i arbete eller
anstallningstid. | svensk ratt &r rétten till ledighet i samband med ett barns
fodelseberoende av att personen i fraga far tillfallig foraldrapenning. For
svenska forhallanden kan det darfor inte anses stallas nagot sadant
kvalifikationskrav for ratten till ersattning som anges i direktivet.

Balansdirektivet ar tillampligt p& arbetstagare. For arbetstagare som
forvarvsarbetar i verksamhet hdr i landet géller den arbetsbaserade
forsakringen frdn och med den forsta dagen av anstillningstiden.
Bestammelser om detta finns i 6 kap. 2 och 8 8§ socialforsakringsbalken.
Forsakringen borjar darmed géalla direkt och néagot kvalifikationskrav i
direktivets mening ar det alltsa inte frdga om. Inte heller kravet pa en SGI
bor anses utgora ett krav pd viss tid i arbete eller anstallning i strid med
direktivet eftersom SGI faststalls pd ett framatsyftande satt. SGl:n raknas



enligt 25 kap. 2 och 3 88 socialforsakringsbalken fram med utgangspunkt
i den arliga inkomst som en forsakrad kan antas komma att fa tills vidare
for eget arbete och som kommer fran arbete som kan antas vara under
minst sex manader i foljd eller &r arligen aterkommande. Regeringen anser
darfor att svensk rétt dven i denna del &r forenlig med direktivet.

6 Foraldraledighet

6.1 Ratt till fyra manaders individuell
foraldraledighet

Regeringens bedomning: Det behdvs inte nagra lagandringar for att
genomfora direktivets bestimmelser om ratt till fyra manaders
individuell foraldraledighet.

Utredningens bedomning: Overensstammer med regeringens
beddémning.

Remissinstanserna: De flesta remissinstanser instdmmer i eller har inga
synpunkter pa bedémningen. Sveriges Kvinnolobby anser att ratten till fyra
manaders individuell foraldraledighet inte ar uppfylid i praktiken.

Skalen for regeringens bedémning
Balansdirektivets bestimmelser

Enligt artikel 5.1 i balansdirektivet ska medlemsstaterna vidta nédvéandiga
atgarder for att sakerstalla att varje arbetstagare har en individuell ratt till
foraldraledighet i fyra ménader. Ledigheten ska kunna tas ut innan barnet
nar en viss alder som faststills av medlemsstaterna eller genom
kollektivavtal och som far vara hogst atta ar. | artikel 5.1 anges ocksa att
aldern ska faststallas med malet att sékerstalla att vardera foraldern kan
utéva sin ratt till foraldraledighet pa lika villkor. Medlemsstaterna far
enligt artikel 5.4 gora ratten till foraldraledighet beroende av en
kvalifikationsperiod i arbete eller anstallningstid som inte far Gverstiga ett
ar.

Ratten till fyra manaders individuell féraldraledighet ar uppfylld i svensk
ratt

Rétten till foréldraledighet regleras i foréldraledighetslagen. Lagen géller
alla arbetstagare.

Foraldraledighetslagen uppstaller inte ndgot krav pa att en arbetstagare
maste ha varit anstalld en viss tid for att fa ratt till ledighet. En arbetstagare
har enligt 5 § forsta stycket ratt till hel foraldraledighet for vard av barn
tills dess att barnet ar 18 manader.

Utdver ratten till hel ledighet de forsta 18 manaderna finns det enligt 5 §
andra stycket och 6 § foraldraledighetslagen en ratt att vara ledig pa hel-
eller deltid nér foraldrapenning ldamnas enligt 12 kap. socialférsakrings-
balken. Nar och i vilken omfattning en foralder har ratt till sddan ledighet
ar saledes i grunden beroende av villkoren for foraldrapenning.
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Foraldrapenning lamnas langst till dess barnet har fyllt tolv ar eller till
den senare tidpunkt da barnet har avslutat det femte skoldret i grundskolan.
Fordldrapenning med anledning av ett barns fodelse l&mnas under
sammanlagt hogst 480 dagar for bada foraldrarna. Vid gemensam vardnad
delas foraldrapenningen lika mellan foraldrarna, dvs. vardera foraldern far
240 dagar. Detta framgar av 12kap. 12, 13 och 1588
socialforsakringsbalken.

Infor ikrafttradandet av foraldraledighetsdirektivet gjordes inte nagra
andringar av den svenska lagstiftningen med anledning av direktivet.

Vid den tidpunkten lamnades féraldrapenning som langst till dess barnet
hade fyllt atta &r eller till den senare tidpunkt da barnet avslutat det forsta
skolaret i grundskolan. | januari 2014 infordes en begransning av
mojligheten att ta ut féraldrapenning, och darmed mdjligheten att vara
foraldraledig med foraldrapenning, pa sa satt att foraldrapenning for tid
efter barnets fyraarsdag lamnas under hogst 96 dagar sammanlagt for
foréldrarna, se 12 kap. 12 §tredje stycket socialforsékringsbalken.
Samtidigt hojdes aldersgransen i 13 § samma kapitel for mojligheten att ta
ut foraldrapenning fran atta till tolv ar eller till den senare tidpunkt da
barnet har avslutat det femte skolaret i grundskolan. For att inte dagar ska
ga forlorade maste alltsd 384 dagar med foraldrapenning tas ut innan
barnet har fyllt fyra &r. Nar dessa forandringar gjordes behandlades inte
fragan om forandringarnas forenlighet med foraldraledighetsdirektivet
sarskilt. 1 forarbetena namns inte forédldraledighetsdirektivet, se
propositionen Nya aldersgranser och okad flexibilitet i foraldra-
forsékringen (prop. 2013/14:4). Det konstaterades dock att forslaget om
forandrade aldersgranser i foraldrapenningen var forenligt med den EU-
rattsliga reglering som gallde da (prop. 2013/14:4 s. 60).

En foralder har alltsa ratt till hel foraldraledighet fran barnets fodelse
tills det att barnet ar 18 manader och en ratt till ledighet med
foraldrapenning under 240 dagar, dvs. ungefar atta manader. Huvuddelen
av dagarna maste tas ut fore barnets fyraérsdag for att foraldern inte ska ga
miste om ersattning. Denna rétt till ledighet uppfyller med god marginal
de fyra ménaders individuell foraldraledighet som balansdirektivet kraver.
Eftersom 18 manader med hel ledighet avser tiden direkt efter barnets
fodelse och huvuddelen av de 240 dagar med foréldrapenning varje
vardnadshavare disponerar dver maste tas ut innan barnet har fyllt fyra ar
for att inte foraldrapenningdagar ska ga forlorade, ar gallande ratt ocksa
forenlig med direktivets krav att ledigheten ska tas ut innan barnet nar en
viss alder som hogst far vara atta ar.

Sveriges Kvinnolobby anser att ratten till individuell foraldraledighet
inte &r en réattighet i praktiken for den majoritet av barn vars pappor valjer
att ta ut mindre &n fyra manaders foraldraledighet. Organisationen anger
att foraldraférsékringen bor individualiseras fullt ut for att komma till ratta
med den ojdmna fordelningen av foraldraledigheten. Regeringen anser att
det &r viktigt med ett jamstallt uttag av bade foraldraledighet,
foraldrapenning och tillfallig foraldrapenning. Som konstaterats finns det
dock bade for min och kvinnor en ritt till bade obetald och betald
foraldraledighet, men sjélva ledigheten och nyttjandet bestdmmer
foraldrarna sjalva Gver. Fragan om ifall foraldrapenningen bor
individualiseras fullt ut pa s satt att inga dagar kan Gverlatas pa den andra
foraldern faller dock utanfor detta lagstiftningsarende.



Regeringens bedémning ar sammanfattningsvis att det inte behdvs nagra
lagéndringar for att genomfora balansdirektivets bestdmmelse om en
individuell ratt till fyra manaders foraldraledighet.

6.2 Tidsfrister for anmélan och andra
forfaranderegler vid foréldraledighet

Regeringens bedémning: Det behovs inte nagra lagandringar for att
genomfora direktivets bestdmmelser om tidsfrister foér anmalan,
skriftlig motivering vid uppskjuten foraldraledighet och rétt att begara
uttag av foraldraledighet pa flexibla sétt.

Utredningens bedémning:  Overensstimmer med regeringens
beddémning.

Remissinstanserna: De flesta remissinstanser instdmmer i eller har inga
synpunkter p& beddmningen. Sveriges Kvinnolobby delar bedémningen i
frdga om tidsfrister men oOnskar att skyldigheten att anmala
foraldraledighet ska kompletteras med en ratt for arbetstagaren att fa
information om rattigheter och eventuella formaner kopplade till
foréldraledighet. Organisationen delar &ven bedémningen att svensk ratt
stracker sig langre an direktivets krav pa att en arbetstagare ska ha rétt att
begara att ta ut foraldraledighet pa flexibla satt, men onskar att
flexibiliteten i den svenska lagstiftningen ses éver och begrénsas.

Skalen for regeringens bedémning
Balansdirektivets bestimmelser

Balansdirektivet foreskriver i artikel 5.3 att medlemsstaterna ska faststalla
rimliga tidsfrister for ndr en arbetstagare som utdvar sin ratt till
foréldraledighet ska anméla fordldraledighetens bdrjan och slut till
arbetsgivaren. Vid faststallandet ska medlemsstaterna ta hansyn till saval
arbetsgivarens som arbetstagarens behov. Vidare ska det i begéran om
foraldraledighet framga nar ledigheten avses inledas och avslutas.

| artikel 5.5 i balansdirektivet framgar att medlemsstaterna ska faststalla
de omstandigheter under vilka arbetsgivaren efter samrad i enlighet med
nationell ratt, nationella kollektivavtal eller nationell praxis far skjuta upp
beviljandet av foréldraledigheten med en rimlig tid, om uttaget av ledighet
vid begdrd tidpunkt allvarligt skulle stra arbetsgivarens verksamhet.
Arbetsgivaren ska i s3dana fall skriftligen motivera varfor
foraldraledigheten skjuts upp. Enligt artikel 5.7 ska medlemsstaterna dven
sékerstdlla att arbetsgivaren ska erbjuda flexibla sétt till uttag av
foraldraledighet om det & mdjligt innan en begaran om foréldraledighet
pa heltid skjuts upp.

| artikel 5.6 i balansdirektivet foreskrivs att medlemsstaterna ska
sakerstalla att arbetstagare har ratt att begara att fa ta ut foraldraledighet
pa flexibla satt. Medlemsstaterna far narmare ange hur detta ska omsattas
i praktiken. Arbetsgivaren ska behandla och besvara en sddan begéran med
beaktande av saval arbetsgivarens som arbetstagarens behov. Arbets-
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givaren ska vidare skriftligen motivera ett eventuellt avslag pa en sédan
begéran inom skélig tid efter det att ansdkan [&mnats in.

Av skal 23 framgar att en arbetstagare bor kunna begéra att fa vara
foraldraledig pa heltid eller genom ledighet under en del av en dag, i form
av perioder dar sammanhalina veckor med ledighet vaxlas med perioder
av arbete, eller i andra flexibla former.

Rimliga tidsfrister for anmalan om féraldraledighetens borjan och slut
finns redan i svensk réatt

En arbetstagare som vill vara fordldraledig ska enligt 13§
foraldraledighetslagen anmala det till arbetsgivaren minst tva manader i
forvag. Om det inte kan ske ska en anmalan goras sa snart som mojligt.
Arbetstagaren ar skyldig att anméla béde foraldraledighet pé heltid och
deltid samt mammaledighet och ledighet med omvardnadsbidrag.
Déremot behover en arbetstagare enligt 4 § tredje stycket inte i forvéag
anmala ledighet for att amma barnet. Nar en anmalan om foraldraledighet
gors ska arbetstagaren samtidigt ange hur lange han eller hon vill vara
ledig.

Nar foréldraledighetsdirektivet genomfdrdes gjordes ingen &ndring i
fraga om tidsfrist for anmalan av foraldraledighetens bérjan och slut. Inte
heller gjordes ndgon lagandring i fraga om att ledigheten ska utformas pa
ett satt som tar hansyn till bade arbetstagarnas och arbetsgivarnas behov.

I enlighet med de avvégningar som gjordes vid inforandet av en
anmalningstid pa tvd manader ar det regeringens bedémning att tva
manader &r en rimlig tidsfrist for nar en arbetstagare ska anméla
foraldraledighetens bdrjan och slut till arbetsgivaren, propositionen
Forslag om utvidgad ratt till ledighet for vard av barn m.m. (prop.
1977/78:104 s. 35-37). Nar tidsfristen bestamdes togs det hansyn till bade
arbetsgivarens och arbetstagarens behov. Bestimmelsen i 13 § foréldra-
ledighetslagen &r semidispositiv, vilket innebér att arbetsmarknadens
parter kan anpassa fragan om en tidsfrist pa tvd manader till de sérskilda
forhallanden som kan rada inom olika branscher. Regeringens bedémning
&r att det inte &r nédvandigt att forse bestdimmelsen om semidispositivitet
med en s.k. EU-sparr. Vad som ar rimligt ska enligt balansdirektivet
avgoras utifran arbetstagares och arbetsgivares behov. Om parterna
kommer Gverens, far det anses innebéara att bada sidor anser att deras behov
ar tillgodosedda. Genomfdrandet av balansdirektivet ska enligt artikel 16
inte motivera en sankning av den allmanna skyddsnivan for arbetstagare.

Av gallande ratt framgar ocksé att arbetstagaren i samband med sin
anmalan ska ange hur lang tid foraldraledigheten ar planerad att paga.

Sammanfattningsvis &r det regeringens bedémning att det inte behdvs
nagra lagandringar for att genomfara direktivets bestammelser om rimliga
tidsfrister for anméalan om foraldraledighetens borjan och slut.

Skriftlig motivering om foraldraledighet skjuts upp

Enligt 118§ foraldraledighetslagen far arbetstagaren ta ut hel
foradldraledighet den eller de dagar som arbetstagaren begadr.
Bestdmmelsen i 11 § &r semidispositiv vad avser tillampningen, men de
preciseringar som far goras far inte leda till en férsamring av arbets-
tagarens formaner enligt lagen (prop. 1977/78:104 s.44). |



foraldraledighetslagen finns vissa begrénsningar i 13 § forsta stycket och
10 § foraldraledighetslagen. Dessa begransningar innebdr att arbetstagaren
maste anmala ledigheten tva manader i forvag, eller sa snart det ar mojligt,
och att ratten géller tre ledighetsperioder per kalenderar.

En arbetstagare som vill vara helt ledig fran sitt arbete i enlighet med
11 8 ska enligt 14 § forsta stycket foraldraledighetslagen samrada med
arbetsgivaren om ledighetens forlaggning och om andra fragor som ror
ledigheten. Arbetstagaren ska ocksa, om det kan goras utan olagenhet for
denne, forlagga hel ledighet sa att verksamheten hos arbetsgivaren kan
fortgd utan pataglig storning. Arbetstagarens skyldighet att i sadana
situationer forlagga ledigheten vid en annan tidpunkt galler endast om det
kan ske utan olagenhet for arbetstagaren. Bestdmmelsen innebar enligt
regeringen inte ndgon egentlig maojlighet for arbetsgivaren att skjuta upp
arbetstagarens begérda foraldraledighet, se d&ven propositionen om
utbyggnad av foraldraforsakringen m.m. (prop. 1976/77:117 s. 61) och
propositionen Foréldraledighetsdirektivets genomférande i Sverige (prop.
1997/98:81 s. 13).

Eftersom det i foraldraledighetslagen inte finns nagon bestammelse om
att arbetsgivaren kan skjuta upp begérd hel foréldraledighet behdvs det inte
nagra regler om att ett sddant beslut skriftligen ska motiveras. Det finns av
samma anledning inte heller ndgot behov av en reglering om att
arbetsgivaren i mojligaste man ska erbjuda flexibla uttag innan
foréldraledigheten skjuts upp.

Maojligheten att begara foraldraledighet pa flexibla satt finns redan i
svensk ratt

Regeringen uppfattar att med ratt att begéra foraldraledighet pa flexibla
satt i direktivets artikel 5.6 avses en ratt att begéra att vara foraldraledig pa
deltid eller i olika perioder eller pa andra satt. Att ta ut foraldraledighet pa
flexibla satt ar delvis ndgot annat an flexibla arbetsformer i artikel 9, som
enligt artikel 3.1 f definieras som en mdjlighet for arbetstagare att anpassa
sitt arbetsmonster, t.ex. genom distansarbete, flexibla arbetstider eller
deltidsarbete.

Enligt 6 och 7 §8 foraldraledighetslagen har en arbetstagare rétt att vara
foraldraledig pé& deltid med eller utan féraldrapenning. Foraldrapenning
kan enligt 12 kap. 9 § socialforsakringsbalken 1amnas som tre fjardedels,
halv, en fjardedels eller en attondels del av dag och arbetstagaren har da
ratt att vara foraldraledig i motsvarande man. Féraldrapenning kan enligt
12 kap. 13 § socialforsakringsbalken l&mnas som langst till dess barnet har
fyllt tolv ar eller till den senare tidpunkt da barnet har avslutat det femte
skolaret i grundskolan. Vid delledighet utan foraldrapenning finns det
enligt 7 § foraldraledighetslagen en ratt att forkorta normal arbetstid med
upp till en fjardedel for vard av ett barn som inte har fyllt atta &r eller som
ar aldre an sd men &annu inte har avslutat sitt forsta skolar.
Foraldraledighetslagen ger inte arbetsgivaren ndgon méjlighet att neka en
arbetstagares begdran om att vara fordldraledig pa deltid. Detta galler
oberoende av om fordldrapenning betalas ut eller inte.

Enligt 12 § foraldraledighetslagen far ledigheten vid forkortning av
arbetstiden spridas 6ver arbetsveckans samtliga dagar eller forlaggas till
en viss eller vissa av arbetsveckans dagar. P4 samma satt som vid hel
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ledighet & huvudregeln enligt 14 8§ forsta stycket samma lag att
arbetsgivaren och arbetstagaren ska samrada om hur delledigheten ska tas
ut. Det &r arbetsgivaren som fattar beslut om sjalva férlaggningen om
arbetstagaren och arbetsgivaren inte kommer éverens, se propositionen
Foréldraforsékring och foréldraledighet (prop. 2000/01:44 s. 38). Om
overenskommelse inte tréffas ska arbetsgivaren enligt 14 § andra stycket
forlagga ledigheten i enlighet med arbetstagarens énskemal, om en sadan
forlaggning inte medfor pataglig storning i arbetsgivarens verksamhet.
Arbetsgivaren far inte utan arbetstagarens samtycke forlagga ledigheten
pa annat satt 4n att sprida den éver arbetsveckans samtliga dagar, dela upp
ledigheten under arbetsdagen eller forlagga den till ndgon annan tid &n
arbetsdagens borjan eller slut. Om arbetsgivaren fattar beslut pa annat sétt
an enligt arbetstagarens 6nskemal ska arbetsgivaren enligt tredje stycket
underrétta arbetstagaren och arbetstagarens lokala arbetstagarorganisation
om beslutet. Detta ska om majligt goras senast tva veckor fore ledighetens
borjan.

Ratten att vara foraldraledig pa deltid begransas enligt 10 § foraldra-
ledighetslagen av att ledigheten hogst far tas ut i tre perioder per
kalenderar. Detta galler ocksa perioder med olika stora uttag av
delledighet. En arbetsgivare kan alltid medge ytterligare ledighet.

Sammanfattningsvis finns det i foraldraledighetslagen inte néagon
mojlighet for arbetsgivaren att helt avsla en arbetstagares begaran om
foraldraledighet p& deltid och en arbetstagare har ratt att ta ut
foraldraledighet i tre perioder per kalenderér. Svensk lagstiftning stracker
sig har langre an direktivets krav pa att en arbetstagare ska ha ratt att
begara att ta ut fordldraledighet pa flexibla satt. Enligt regeringens
bedémning finns det darfor inte behov av nagra regler om att arbetsgivaren
ska behandla och besvara en begédran om delledighet med beaktande av
sdval arbetsgivarens som arbetstagarens behov. Av samma anledning
behdvs det inte heller nagon bestammelse om att arbetsgivaren skriftligen
ska motivera ett eventuellt avslag pa en sddan begaran inom skalig tid efter
det att ansokan lamnats in.

Att den nérmare tillampningen av 12 § foréldraledighetslagen om hur
ledigheten far tas ut vid forkortad arbetstid ar semidispositiv andrar inte
regeringens bedémning eftersom de preciseringar som far goras inte far
leda till en férsamring av arbetstagarens formaner enligt lagen (prop.
1977/78:104 s. 44).

Sveriges Kvinnolobby delar beddémningen att svensk lagstiftning
stracker sig langre an direktivets krav, men anser att den stora flexibiliteten
i svensk lagstiftning och i sjalva forsakringen kan ha en negativ paverkan
pé jamstalldheten. Organisationen énskar darfor att flexibiliteten ses Gver
och begransas. Nar det galler sddana mer Overgripande fragor som
Sveriges Kvinnolobby tar upp konstaterar regeringen att de faller utanfor
genomforandet av balansdirektivet och dérmed &ven utanfor detta
lagstiftningsarende.



6.3 Utvardering av anpassade villkor for vissa
grupper av foraldrar

Regeringens bedémning: Det finns inte ndgot behov av att ytterligare
anpassa ratten till foraldraledighet for adoptivforaldrar, foraldrar med
funktionsnedsattning eller foraldrar till barn med funktionsnedséttning
eller 1dngvarig sjukdom.

Utredningens bedémning:  Overensstimmer med regeringens
beddémning.

Remissinstanserna: De flesta remissinstanser instdimmer i eller har inga
synpunkter pa beddmningen. Nationellt kompetenscentrum anhdériga
stodjer delvis beddmningen men lyfter bl.a. att det finns stora skillnader i
behov beroende pa vilken funktionsnedsattning barnet har.

Skalen for regeringens bedémning
Balansdirektivets bestammelse

Av artikel 5.8 i balansdirektivet framgar att medlemsstaterna ska utvardera
behovet av att anpassa villkoren for tillgang till och den narmare
utformningen av hur foréldraledighet ska tas ut till behoven hos
adoptivforéaldrar, fordldrar med funktionsnedsattning och foraldrar till
barn med funktionsnedsittning eller langvarig sjukdom.

Anpassade villkor vid adoption

Bade foraldraledighetslagen och bestammelserna om foréldrapenning-
formaner i socialforsakringshalken ar anpassade till adoption.

Blivande  adoptivfordlder  likstalls med  fordlder  enligt
1 § andra stycket 4 foraldraledighetslagen. Enligt 5 § foraldraledighets-
lagen har en arbetstagare som har adopterat ett barn eller tagit emot ett
barn i avsikt att adoptera det ratt att vara helt ledig i 18 manader fran den
tidpunkt da& arbetstagaren fick barnet i sin vard. Arbetstagarens ratt till
sadan ledighet upphor nar barnet har fyllt &tta ar eller vid den senare
tidpunkt da barnet har avslutat det forsta skoléret. Vid adoption av
arbetstagarens makes eller sambos barn har dock arbetstagaren enligt
samma paragraf inte rétt till ledighet utéver vad som skulle ha gallt om
adoptionen inte hade skett.

Vid tillampningen av bestammelserna om foraldrapenningférmaner
likstalls enligt 11 kap. 4 § socialforsakringsbalken blivande adoptiv-
fordlder med foralder. Med blivande adoptivforalder avses enligt
2 kap. 15 § den som efter socialnd&mndens medgivande har tagit emot ett
barn for stadigvarande vard och fostran i syfte att adoptera barnet. Enligt
11 kap. 7 8 socialforsakringsbalken likstélls med adoption vid tillampning
av bestimmelserna om foraldrapenningformaner att nagon efter
socialnimndens medgivande har tagit emot ett barn for stadigvarande vard
och fostran i syfte att adoptera barnet. Vidare likstélls den tidpunkt nér den
som har adopterat ett barn har fatt barnet i sin vard med tidpunkten for ett
barns fodelse, dock inte vid berakning av barnets alder. En foralder har ratt
till svenska fordldrapenningformaner endast for vard av barn som ar
bosatta i Sverige. Vid adoption anses barnet bosatt i Sverige om den
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blivande fordldern ar bosatt har. Det foljer av 11 kap. 8 § social-
forsakringsbalken.

Bestdammelserna om foraldrapenning i socialforsakringsbalken géller i
tillampliga delar ocksa vid adoption av barn, med vissa undantag.
Exempelvis lamnas fordldrapenning vid adoption av den andra makens
eller sambons barn enligt 12 kap. 8 § inte utdver vad som skulle ha gallt
om adoptionen inte hade dgt rum. Darutdver &r vissa bestdmmelser om
foraldrapenning sérskilt anpassade till en adoptionssituation, t.ex. nar det
géller utlandsvistelse nér ett barn hamtas i samband med adoption.
Bestdimmelser om detta finns i 6 kap. 16 § socialforsakringsbalken.
Tillfallig foraldrapenning i samband med barns fodelse ldamnas enligt
13 kap. 12-15 88 socialforsakringsbalken vid adoption och ratten till
ersattningen lamnas till bada adoptivforaldrarna. Ersattningen lamnas till
respektive adoptivforélder under halften av det totala antalet dagar, dvs.
under fem dagar var, om de inte kommer dverens om annat. Finns det bara
en adoptivforalder har denne ratt till alla tio dagar. Férmanstiden for de tio
dagarna ér anpassad pa sa satt att den vid adoption raknas fran den tidpunkt
da foraldrarna har fatt barnet i sin vard. Ersattningen lamnas fram till dess
att barnet fyller tio ar.

Slutligen finns det anpassade regler for den utvidgade rétten till tillfallig
foraldrapenning vid foréalders sjukdom eller smitta. Ar det fréga om vérd
av adoptivbarn galler aldersgransen fem ar i stallet for tre ar enligt 13 kap.
31 b § socialforsakringsbalken.

Anpassade villkor for foraldrar med funktionsnedséttning

Foraldraledighetslagen saknar uttrycklig reglering for foréldrar med
funktionsnedséttning. Av bestdimmelserna om foraldrapenning i 12 kap.
16 § socialforsakringsbalken framgar dock att om en féralder pa grund av
sjukdom eller funktionshinder varaktigt saknar formaga att varda barnet,
far den andra foraldern foraldrapenning under hela formanstiden.

Enligt géallande rétt finns det en majlighet att anséka om andra former
av ekonomisk ersattning eller stdd for personer med funktionsnedséttning
som inte &r kopplade till foraldrapenning eller fordldraledighetslagen, se
tex. bestammelserna om sarskilda socialforsakringsformaner vid
funktionshinder i 48-52 kap. socialférsakringsbalken.

Anpassade villkor for foréldrar till barn med funktionsnedséttning eller
I&ngvarig sjukdom
Foréldraledighetslagen saknar uttrycklig reglering som rér barn med
funktionsnedsattning eller langvarig sjukdom. Det finns inte heller
sérskilda bestammelser rérande foraldrapenning eller tillfallig foréldra-
penning i samband med ett barns fodelse som rér barn med
funktionsnedsattning eller langvarig sjukdom. Daremot finns andra
bestdmmelser som till viss del &r generdsare for fordldrar till barn med
funktionsnedsattning eller langvarig sjukdom, exempelvis tillfallig
foraldrapenning for vard av barn och darmed sammanhangande ratt till
foraldraledighet samt i vissa fall ratt till omvardnadsbidrag och dartill
knuten ratt till féraldraledighet.

For barn som har behov av sarskild tillsyn eller vard pa grund av
sjukdom, utvecklingsstdrning eller annan funktionsnedséttning kan, enligt



13 kap. 22 § socialforsakringsbalken, tillfallig foraldrapenning for vard av
ett barn i samband med sjukdom eller smitta hos barnet eller barnets
ordinarie vardare m.m. lamnas till dess att barnet fyller 16 ar i stallet for
12 ar.

Enligt 13 kap. 30 och 31 8§ socialforsakringsbalken har foraldrar till
allvarligt sjuka barn rétt till ett obegrdnsat antal dagar med tillfallig
fordldrapenning nar de behdver avsta fran forvarvsarbete for vard av
barnet. Ratten galler fram till dess att barnet har fyllt 18 ar.

For vard av barn som omfattas av lagen om stod och service till vissa
funktionshindrade kan tillfallig foraldrapenning for vard av barn i
samband med sjukdom eller smitta hos barnet lamnas anda till dess att
barnet fyller 21 &r. Om barnet efter att ha fyllt 21 r gar i en gymnasieskola
som ar anpassad for svart rorelsehindrade ungdomar eller i en
gymnasiesarskola, kan tillfallig foréldrapenning ldmnas till och med
varterminen det ar da barnet fyller 23 ar, se 13 kap. 27 social-
forsékringsbalken. For barn som omfattas av lagen om stdd och service till
vissa funktionshindrade finns det &ven en utdkad ratt till tillfallig
foréldrapenning enligt 13 kap. 26 8 socialforsékringsbalken. Foréldrarna
har da ratt till ersattning for s.k. kontaktdagar fran barnets fodelse till dess
att barnet fyller 16 ar for att exempelvis besoka barnets skola.

En arbetstagare har enligt 9 § foréldraledighetslagen rétt till forkortning
av normal arbetstid med upp till en fjardedel om det lamnas
omvardnadsbidrag for barnet enligt 22 kap. socialférsakringsbalken. En
forsakrad foralder har enligt 3 8 samma kapitel ratt till omvardnadsbidrag
for ett forsakrat barn om barnet pa grund av funktionsnedséttning kan antas
vara i behov av omvardnad och tillsyn under minst sex manader.

Utover foraldraledighet med tillfallig foraldrapenning eller omvardnads-
bidrag finns det andra former av ekonomiskt stdd eller insatser for
foréldrar som har barn med funktionsnedsattning som inte &r kopplade till
fordldrapenning eller foraldraledighetslagen. Har kan t.ex. ratten till
merkostnadserséttning till en foralder som har ett barn med nedsatt
funktionsférméaga i 50 kap. socialforsakringsbalken niamnas.

Nationellt kompetenscentrum anhériga papekar att det ar stora
skillnader i behov beroende pé vilken funktionsnedsattning ett barn har
och att det &r viktigt att skilja p& funktionsnedsattning, flerfunktions-
nedsattning och sjukdom. Regeringen instammer i att det &r viktigt att ta
hansyn till de skillnader som finns hos barn i behov av vard och stod.
Regeringen anser att den reglering som redogors for ovan visar att det i
svensk rétt finns regler som tar hansyn till olika behov som kan finnas hos
foraldrar till barn med funktionsnedsattning eller langvarig sjukdom. Det
kan i sammanhanget noteras att regeringen har tillsatt en utredning som
ska se over reglerna for tillfallig foréldrapenning (dir. 2020:114).
Utredningen har i delbetinkandet VAB for vardatgarder i skolan (SOU
2021:41) som ett led i sitt uppdrag l&mnat forslag som mojliggor att
fordldrar ska kunna fa tillfallig foraldrapenning for att instruera personal i
forskola, skola, fritidshem och pedagogisk omsorg om egenvard for ett
barn med kronisk sjukdom. Betdnkandet bereds i Regeringskansliet.
Utredningen ska lamna slutbetdnkande i maj 2022.
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Svensk lagstiftning om foréaldraledighet &r tillrackligt anpassad

Det ar regeringens bedémning att det utifran vad balansdirektivet kraver
inte finns nagot behov av att ytterligare anpassa ratten till foraldraledighet
for adoptivforaldrar, féraldrar med funktionsnedsattning eller foraldrar till
barn med funktionsnedséttning eller langvarig sjukdom.

7 Ledighet for arbetstagare for vard av
anhorig

Regeringens bedomning: Det behovs inte nagra lagandringar for att
genomfora direktivets bestaimmelser om rétt till ledighet for vard av
anhdrig.

Utredningens beddmning: Overensstaimmer med regeringens
bedémning.

Remissinstanserna: De flesta remissinstanser instdmmer i eller har inga
synpunkter pd bedémningen. Inspektionen for socialférsakringen delar
bedémningen men lyfter fram att det finns skillnader mellan det svenska
regelverket och direktivets intentioner. Inspektionen har fragor om
narstdendepenning for att varda en narstdende som inte ar forsakrad i
Sverige eller for vard som utfors i ett land utanfor Europeiska unionen
(EU) och anser att direktivets krav pa ratt till ledighet for vard av anhorig
kan hanteras pd ett alternativt satt som skulle méta fler behov hos anhériga
&n vad regelverket gor i dag. Socialstyrelsen anser att det ar oklart om den
svenska regleringen Overensstammer med direktivets definition av
ledighet for vard av anhorig. Funktionsratt Sverige invinder mot
bedémningen och anser att utredningens snéva tolkning inte lever upp till
balansdirektivets intentioner. Intressegruppen for assistansberattigade
anser att det behdver finnas majlighet for anhériga till personer som har
beviljats personlig assistans att under en period vara tjanstlediga fran sitt
ordinarie arbete for att kunna bistd den assistansberéttigade. Anhorigas
riksforbund anser att det inte racker att konstatera att rétten till minst fem
dagars ledighet per ar for vard av anhdrig uppfylls av lagen om ledighet
for narstaendevard utan att det behovs ytterligare atgarder for att uppna
syftet att man ska kunna férena véard och omsorg om en nérstdende med
deltagande pa arbetsmarknaden och att kvinnor inte ska drabbas hardare.
Nationellt kompetenscentrum anhdériga delar delvis bedémningen att
svensk ratt uppfyller direktivets krav och framhaller att lagstiftarens
intention med narstdendepenningen inte uppfylls, men anser att denna
fréga bor behandlas och utredas i sarskild ordning.

Skaélen for regeringens bedémning
Balansdirektivets bestammelser

Av artikel 6 i balansdirektivet framgar att en arbetstagare ska ha ratt att
vara ledig fran arbetet fem dagar per ar for vérd av anhorig. Ledighet for
vard av anhorig definieras i 3.1 ¢ som ledighet fran arbetet for arbetstagare
for att ge personlig omvardnad eller stod till en anhorig eller en person
som bor i samma hushall som arbetstagaren och som é&r i behov av



omfattande omvardnad eller stod av ett allvarligt medicinskt skal, enligt
vad som definieras i varje medlemsstat. Som anhorig raknas enligt artikel
3.1 e arbetstagarens son, dotter, mor, far, make eller partner i registrerat
partnerskap om sadant partnerskap erkanns i nationell ratt.

Av artikel 6 framgar dven att medlemsstaterna sjalva far bestimma om
det narmare tillampningsomradet och villkoren for ledigheten. Utdvandet
av rattigheten till ledighet far omfattas av krav pa lampliga styrkande
handlingar, i enlighet med nationell ratt eller praxis. Det ar enligt artikeln
mojligt att tilldela ledigheten utifrdn en annan referensperiod an ett ar, per
person som behdver omvardnad och stod eller per fall.

Ratten till ledighet for vard av anhorig i balansdirektivet har ingen
motsvarighet i foraldraledighetsdirektivet.

Syftet med réatten till ledighet ar att ge kvinnor och mé&n med
omsorgsansvar moéjlighet att stanna kvar i arbetslivet, se t.ex. skl 27. Av
skal 12 framgar aven att medlemsstaterna vid genomforande av direktivet
bor ta hansyn till att ett jamstallt uttag av familjerelaterad ledighet ocksa
ar beroende av andra lampliga atgarder, sasom att det finns t.ex.
langtidsvard att tillga till ett dverkomligt pris.

Ledighet for narstdende i svensk ratt

I svensk lagstiftning finns sedan tidigare en rétt till ledighet for
arbetstagare for att varda en narstende som &r svart sjuk. Bestammelserna
finns i lagen om ledighet for narstéendevard. Ratten till ledighet ar enligt
208 kopplad till att arbetstagaren far narstdendepenning enligt
socialforsakringsbalken. En arbetstagare har ratt att vara ledig i den
omfattning som motsvaras av ersittningen. Det kan vara pa heltid eller
med en forkortning av arbetstiden med 25, 50 eller 75 procent.

Ratten till narstéendepenning regleras i 47 kap. 3 § socialforsakrings-
balken. Ett grundlaggande krav for att narstdendepenning ska lamnas &r att
personen som dar sjuk &r forsakrad héar i landet enligt 4-7 kap.
socialforsékringsbalken, dvs. forsékrad for arbetsbaserade, bosattnings-
baserade eller 6vriga formaner. Enligt lagstiftningen ska personen som ar
sjuk vardas i Sverige. | praxis har det dock slagits fast att narstende-
penning kan betalas ut d&ven om personen vardas i ett annat EU-land
(RA 2010 ref. 52). Personen som vardas ska dven ha gett sitt samtycke till
varden. Det kravs ocksd att den som ger varden ar forsakrad for
arbetsbaserade formaner i Sverige.

Till en ansékan om narstdendepenning ska det som huvudregel fogas ett
lakarutlatande. Utlatandet ska enligt 110 kap. 25 § socialforséikringsbal-
ken innehalla uppgifter om den vardades sjukdomstillstand.

Antal dagar och vilka arbetstagare som omfattas

Narstdendepenning lamnas enligt huvudregeln i 47 kap. 8 § social-
forsakringsbalken for hogst 100 dagar sammanlagt for varje person som
vardas. Antalet dagar ar sledes knutna till den som vardas och inte till en
viss arbetstagare som &r ledig. Begransningen galler totalt och inte per ar.

Eftersom ledigheten enligt artikel 6.2 i balansdirektivet kan tilldelas
utifran en annan referensperiod an ett &r, per person som behdver
omvardnad och stod eller per fall, bedémer regeringen att det svenska
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systemet, med en ratt till 100 dagars ledighet med tillhdrande narstaende-
penning per person som vardas, ar forenlig med direktivet.

Med nérstaende avses i svensk ratt en vidare krets &n bara de anhoriga i
balansdirektivets mening. Den som &r beredd att avsta fran att arbeta for
att varda den sjuka far anses ha en sadan relation till personen att den ska
betraktas som nérstdende. Aven begreppet vérda har enligt forarbetena till
lagstiftningen en vid omfattning. Tanken &r att narstaendevarden ska vara
ett komplement till den vard samhéllet svarar for och det ar darfor mojligt
att vardpersonal och den nérstdende samtidigt vardar den sjuka.
Vardrekvisitet i lagen anses vara uppfyllt redan genom samvaron mellan
vardaren och den som &r sjuk, se propositionen om aldreomsorgen infor
90-talet (prop. 1987/88:176 s. 99-100 och 115).

Personkretsen i den svenska lagstiftningen omfattar alltsa den person-
krets som ska ha ratt att vara ledig enligt balansdirektivet. Eftersom det &r
ett minimidirektiv finns det inget som hindrar att en vidare personkrets
behalls. Det ligger i stallet vl i linje med direktivets intentioner.

Inspektionen for socialforsékringen papekar att utgangspunkten for
ratten till ledighet skiljer sig nagot mellan direktivet och den svenska
lagstiftningen da kraven i direktivet tar sikte pa arbetstagarens rattighet att
vara ledig frén arbetet for att ge omvardnad eller stéd till en anhorig,
medan den svenska lagstiftningen utgar fran den som behdéver vard.
Inspektionen lyfter fragan om hur den svenska regleringen forhaller sig till
direktivets syfte och krav mot bakgrund av att regleringen inte medger att
en arbetstagare i Sverige kan f& narstdendepenning for att véarda en
narstdende som inte ar forsakrad i Sverige eller for vard som utfors i ett
land utanfor EU. Nér det géller denna fraga gor regeringen bedémningen
att direktivet inte hindrar att ratten till ledighet knyts till det social-
forsakringssystem som finns i en medlemsstat pa det sétt som &r fallet i
svensk ratt. Regeringen anser darfor att det svenska regelverket &r i
dverensstdammelse med direktivets krav.

Bestammelser om den anhoriga som vardas

For att det ska finnas en ratt till ledighet for anhorigvard enligt
balansdirektivet ska den person som vardas vara i behov av omfattande
omvardnad eller stod av ett allvarligt medicinskt skal enligt vad som
definieras av varje medlemsstat (artiklarna 3.1 ¢ och 6). Det &r enligt
artikel 6.1 medlemsstaterna som ska foreskriva ndrmare bestdmmelser om
tillampningsomradet och villkoren for ledigheten.

| den svenska lagstiftningen anges att den som vardas ska vara svart
sjuk. Med detta menas att dennes hélsotillstdnd ar sd nedsatt att det &r
livshotande. Det utesluter inte fall dar det finns hopp om en forbattring av
halsotillstandet. Det kravs inte heller att hotet for den sjukes liv ar
omedelbart, utan dven sjukdomstillstand som kan férvantas ga in i ett akut
skede forst efter nagon tid kan uppfylla lagens krav. Som ett exempel pa
detta namns i lagens forarbeten cancersjukdomar
(prop. 1987/88:176 s. 114-115).

Sjukdomsbegreppet vid narstdendevard och narstdendepenning

Flera remissinstanser har ifragasatt om kraven pa sjukdomens allvarlighet
i svensk lag ar forenliga med direktivet. Enligt Socialstyrelsen torde fler



situationer omfattas av direktivet 4n dd personen har en livshotande
sjukdom, exempelvis da den enskilde har en funktionsnedséttning som
kraver omfattande omvardnad fran den anhorige. Myndigheten framhaller
att det som exempel pa nar ledigheten ska kunna vara aktuell sarskilt
namns aldersrelaterade funktionsnedsattningar. Den svenska regleringens
hoga krav pa sjukdomens allvarlighet kan enligt myndigheten missgynna
anhoriga i forhallande till intentionerna med direktivet. Funktionsratt
Sverige anser att sjukdomsbegreppet i gallande svensk ratt ar for snavt.
Anhdrigas riksforbund anser att, for att uppfylla syftet med direktivet,
utgangspunkten inte ska vara svar, livshotande sjukdom hos den
narstaende utan behovet av vard och omsorg. Férbundet anser att ratten till
ledighet och ekonomisk ersattning bor kompletteras utifran modellen for
vard av barn. Ett forsta steg ska enligt forbundet vara att en sadan ratt
infors for 30 dagar per ar. Mojligheten till ledighet i 100 dagar i enlighet
med dagens regelverk behdver enligt forbundet kvarstd, men den
ledigheten tacker inte de ofta mangariga behov som manga narstaende och
deras anhdriga har. Nationellt kompetenscentrum anhériga anser att
lagstiftarens intention med narstdendepenningen inte uppfylls i praxis.
Nationellt kompetenscentrum anhdriga anger aven att det langsiktigt kravs
en forandring av ratten till ledighet for vard av narstiende sa att denna
utgér ifrdn behov i stallet for ett snavt sjukdomsbegrepp kopplat till
palliativ vard. Inspektionen for socialforsakringen delar utredningens
bedémning att det inte kravs nagra lagandringar for att genomfora
direktivets bestimmelse om ritt till ledighet for vard av anhdrig, men
framfor att det skulle kunna vara ett alternativ att infora en réatt till ledighet
utan ersattning i lagen om ledighet for narstaendevard under fem dagar per
ar, utan att halsotillstandet ar sa allvarligt att det motsvarar svart sjuk enligt
reglerna om narstaendepenning. En sadan ledighet skulle omfatta fler
omsorgsgivare &n utredningens forslag.

Regeringen anser dock att den svenska regleringen av sjukdoms-
begreppet vid ledighet for narstdendevard maste ses i en storre kontext.
Sverige har ett omfattande regelverk till stod for bla. dldre och
funktionsnedsatta. Det géller t.ex. de stédinsatser som ges enligt social-
tjanstlagen och lagen om stéd och service till vissa funktionshindrade. |
socialforsékringsbalken finns dven bestammelser om ekonomiskt stod till
foréldrar till barn med funktionsnedsattning eller sjukdom. Enligt 13 kap.
30 § socialforsakringshalken har exempelvis foréldrar till allvarligt sjuka
barn rétt till ett obegrénsat antal dagar med tillfallig foraldrapenning nér
de behover avsta fran forvarvsarbete for vard av barnet. Rétten géller fram
till dess att barnet har fyllt 18 ar. Enligt 13 kap. 22 och 23 §§ social-
forsékringsbalken har forédldrar till barn som kraver sérskild tillsyn eller
vard pé grund av sjukdom och foraldrar till barn med funktionsnedsattning
en forlangd ratt till tillfallig foraldrapenning nar foraldern behover avsta
frén sitt forvarvsarbete for att varda barnet vid exempelvis barnets
sjukdom eller smitta. Enligt 8 § fordldraledighetslagen har en arbetstagare
ratt till ledighet under tid denne far tillfallig foraldrapenning. Foraldrar till
barn med funktionsnedséttning kan &ven f& omvérdnadsbidrag enligt
22 kap. 3-5 88 socialforsakringshalken. Omvardnadsbidrag lamnas enligt
22 kap. 9 § socialforsakringshalken till och med juni det ar nar barnet
fyller 19 ar eller tidigare nar ratten till formanen upphor. Enligt
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9 § foraldraledighetslagen har foraldrar som far omvardnadsbidrag ratt att
forkorta sin arbetstid med upp till en fjardedel.

De svenska reglerna om ledighet vid narstdendevard ar att se som ett
komplement  till  annan vard som  samhallet star  for
(prop. 1987/88:176 s. 99 och 115). De samlade insatser som samhéllet
erbjuder vid narstaendevard bor enligt regeringens uppfattning beaktas vid
bedémningen av om det svenska sjukdomsrekvisitet vid narstaendevard
motsvarar de krav som stélls i balansdirektivet. Med detta synsétt anser
regeringen att Sverige har ett regelverk som val motsvarar direktivets syfte
att gora det lattare for arbetstagare som &r anhdrigvardare att forena arbete
och familjeliv.

Enligt regeringens uppfattning skulle direktivets syfte i sjalva verket
kunna motverkas med ett utvidgat sjukdomsbegrepp i forhallande till det
som nu galler for ratt till ledighet enligt lagen om ledighet for
narstaendevard. Det skulle kunna innebéra att t.ex. nagon som vardar en
foralder riskerar att bli i vart fall delvis franvarande fran arbetet under lang
tid. Att inféra en ny typ av obetald ledighet med ett vidare sjukdoms-
begrepp skulle vidare riskera att fa negativa effekter pa pensions-
inbetalningar. Regeringen konstaterar &ven att kretsen av personer som
kan fa narstdendepenning och antalet dagar vid ett enskilt sjukdomsfall &r
mer vidstrackt an vad som kravs enligt balansdirektivet. Det innebar att
fler kan dela p& omsorgsansvaret, vilket ocksa ligger i linje med syftet med
direktivet.

Kravet pa lakarintyg vid ansdkan om narstdendepenning &r dven det
forenligt med direktivet eftersom direktivet uttryckligen tillater att det
stalls krav pa handlingar som styrker behovet av vard eller stod for den
anhdriga.

D& varje medlemsstat far foreskriva narmare bestammelser om
tillampningsomradet och villkoren for ledighet for vard av anhérig och
sjélva definiera vad som avses med allvarligt medicinskt sk&l &r det
regeringens slutsats att reglerna om narstdendepenning och ledighet
uppfyller direktivets krav.

Regeringens beddmning &r att direktivets syfte i det svenska systemet
bast uppfylls genom reglerna om narstéendepenning och ledighet for
narstdendevard och att sjukdomsbegreppet inte bor utvidgas eftersom det
riskerar att f& motsatt effekt pd anhorigvérdares arbetskraftsdeltagande.

Intressegruppen for Assistansberattigade anger att anhoriga till personer
som har beviljats personlig assistans manga ganger forvantas ta ett stort
ansvar for den assistansberattigades behov. Organisationen anser darfor att
det behdver finnas en méjlighet for de som har behov av ledighet att under
en period vara tjanstlediga for att kunna bistd den anhdriga. Regeringen
uppfattar inte detta som en invandning mot utredningens bedémning att
svensk ratt uppfyller direktivets krav. En sédan reglering om tjanstledighet
som organisationen efterlyser bedéms inte nddvéndig for att uppfylla
direktivet och omfattas darfor inte av detta lagstiftningsérende.

Sammanfattningsvis anser regeringen att det svenska sjukdoms-
begreppet ar forenligt med direktivet och att det inte heller i dvrigt krévs
nagra lagandringar for att uppfylla direktivets krav pa ratt till ledighet for
vard av anhorig.



8 Fréanvaro pé grund av trangande
familjeskal

Regeringens bedomning: Det behévs inte nagra lagandringar for att
genomfora direktivets bestimmelse om rétt till franvaro pa grund av
force majeure som har samband med trdngande familjeskal.

Utredningens bedémning: Overensstimmer med regeringens beddm-
ning.

Remissinstanserna: Remissinstanserna instammer i eller har inga syn-
punkter pa bedémningen.

Skalen for regeringens bedémning
Balansdirektivets bestammelse

I artikel 7 i balansdirektivet foreskrivs att varje arbetstagare ska ha rétt till
franvaro pa grund av force majeure. S&dan franvaro ska ha samband med
trangande familjeskél vid sjukdom eller olycksfall som gor arbetstagarens
omedelbara narvaro absolut nodvandig. Medlemsstaterna far begransa
ratten till franvaro for varje arbetstagare till ett visst antal dagar per ar eller
fall, eller till badadera.

Acrtikeln har sin motsvarighet i 8 7 i foréldraledighetsdirektivet som i sin
tur har sitt ursprung i 8 3 i det aldre fordldraledighetsdirektivet.

Av skal 28 i balansdirektivet framgdr att det ar motsvarande rattighet i
foraldraledighetsdirektivet som har forts dver till balansdirektivet.

Ratten till ledighet vid force majeure &ar uppfylld i svensk ratt

Lagen om rétt till ledighet av trdngande familjeskal inférdes for att
genomfora det &ldre foréldraledighetsdirektivet i svensk rétt. Enligt lagen
har en arbetstagare ratt till ledighet fran sin anstéllning av trangande
familjeskal som har samband med sjukdom eller olycksfall och som goér
arbetstagarens omedelbara nérvaro absolut nddvéandig. Réatten omfattar
inte bara foraldrar eller anhorigvardare utan alla arbetstagare som av
trangande familjeskal ar tvungna att vara lediga fran arbetet.

Ratten galler i en akut situation dar familjemedlemmens omedelbara
nérvaro ar nddvandig och inte vid franvaro fran arbetet for att varda nagon
som ar sjuk en langre period. D& ratten till ledighet galler sd lange
arbetstagarens omedelbara narvaro &r absolut nédvéndig bor det enligt
prop. 1997/98:81 s. 18-20 vara fraga om ett forhallandevis begréansat antal
arbetsdagar per ar.

Lagen om ratt till ledighet av trdngande familjeskal ar tvingande till
arbetstagarens forman. Detta innebar att det inte ar mdjligt for en
arbetstagare och en arbetsgivare att avtala om samre formaner &n de lagen
foreskriver. Genom ett kollektivavtal som pa arbetstagarsidan har slutits
eller godkants av en central arbetstagarorganisation far dock ratten till
ledighet begransas till ett visst antal dagar om aret, till ett visst antal dagar
for varje tillfalle eller till badadera.
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Balansdirektivets bestimmelse om franvaro pa grund av force majeure
har innehallsméssigt inte dndrats jamfort med de tidigare lydelserna i
foréldraledighetsdirektivet och det dldre foraldraledighetsdirektivet vilka
&r genomforda i svensk lagstiftning genom lagen om rétt till ledighet av
trangande familjeskdl. Regeringens beddmning &r att det darfor inte
behévs nagra lagandringar for att genomféra balansdirektivets be-
stammelse om rétt till franvaro pa grund av force majeure.

9 Flexibla arbetsformer

9.1 Begaran om flexibla arbetsformer

Regeringens forslag: Det ska inféras bestimmelser om flexibla
arbetsformer i foréldraledighetslagen och lagen om ledighet for
narstaendevard.

Med flexibla arbetsformer avses férandringar av arbetsmonstret
genom t.ex. distansarbete och flexibel arbetstid.

Om en arbetstagare begdr flexibla arbetsformer av omsorgsskél, ska
arbetsgivaren besvara begéran inom skalig tid. Om begéran avslas eller
den begdarda foradndringen senareldggs, ska arbetsgivaren motivera
beslutet.

En forutsattning for ratt till ett svar fran arbetsgivaren ska vara att
arbetstagaren har varit anstélld hos arbetsgivaren i sammanlagt minst
sex manader nar en begéran gors.

Bestdmmelserna i foraldraledighetslagen ska galla foréldrar med barn
som inte har fyllt atta ar. Bestimmelserna i lagen om ledighet for
narstaendevard ska galla arbetstagare som vardar en svart sjuk person
som &r son, dotter, far, mor, make, maka eller registrerad partner till
arbetstagaren eller bor i samma hushall som arbetstagaren.

Om en begéran avser ledighet, ska i stéllet bestdammelserna om
ledighet i foraldraledighetslagen och lagen om ledighet for
narstaendevard tillampas.

Det ska inforas bestdimmelser i fordldraledighetslagen och lagen om
ledighet for narstdendevard som upplyser om att lagarna innehaller
bestammelser om flexibla arbetsformer.

Det ska av lagen om ledighet for narstéendevard framga att mal om
tillampning av lagen handldggs enligt lagen om rattegangen i
arbetstvister.

Det ska goras vissa sprakliga och redaktionella andringar i lagen om
ledighet for narstaendevard.

Utredningens forslag: Overensstimmer i sak med regeringens forslag.
Utredningens forslag har bl.a. en delvis annan lagteknisk utformning.

Remissinstanserna: De flesta remissinstanser instdmmer i hela eller
delar av forslaget eller har endast mindre synpunkter. Arbetsdomstolen och
Diskrimineringsombudsmannen instdmmer i bedomningen att det behdvs
lagandringar for att genomfora direktivets bestimmelser om rétt att fa
begéra flexibla arbetsformer. Arbetsgivarverket anser att det inte bor
inforas en lagstadgad ratt att begéra flexibla arbetsformer, men tillstyrker
att rattigheter kopplade till en saddan begaran ska regleras genom



lagstiftning. Svenskt Naringsliv tillstyrker forslaget men anser att det bor
framga att regleringen inte innebar att andra gruppers informella ratt att
begdra flexibla arbetsformer forsvagas eller att arbetstagare rangordnas
vid prioriteringen. Tjanstemannens centralorganisation (TCO) anser att
bestdmmelserna om flexibla arbetsformer bor vara semidispositiva, att en
begdran om flexibla arbetsformer bér medges om det inte medfor en
pataglig storning i arbetsgivarens verksamhet och att arbetsgivare ska ha
en skyldighet att Iamna en skriftlig motivering om en begaran avslas eller
senareldggs. Sveriges Kommuner och Regioner avstyrker att en
bestammelse om ratt att begara flexibla arbetsformer infors och foreslar
att andringar i stéllet gors i diskrimineringslagen (2008:567). Saco anser
att ett avslag p& en begaran om flexibla arbetsformer ska kunna
Overprovas. Sveriges Kvinnolobby véalkomnar férslaget men understryker
risken att det framst &r kvinnor som kommer att nyttja dessa rattigheter
och papekar att det maste ses éver méjligheten till flexibla arbetsformer
for yrken som maste utforas pa plats. Aven antidiskrimineringsbyréerna
Onskar en tydligare reglering for grupper av arbetstagare som inte kan
arbeta hemifran. Lararnas Riksforbund papekar att for de yrkesgrupper
som har schemabundet arbete kan omsorgsskal leda till behov av specifik
schemaldaggning som inte nddvéndigtvis ar flexibel. Férsakringskassan
anser att det behover tillaggas att en begéaran om flexibla arbetsformer kan
lamnas pé olika satt och att det tydligare ska forklaras att genomférandet
av balansdirektivet inte paverkar arbetsgivarens arbetsledningsratt.
Juridiska fakulteten vid Lunds universitet anser att det tydligt bor framga
att ett beviljande av flexibla arbetsformer inte ska innebédra att
arbetstagaren har forbrukat en av de tre arliga ledighetsperioderna och att
det kan vara problematiskt for arbetsgivaren att forhalla sig till uttrycket
svart sjuk i lagen om ledighet for narstdendevard. Nationellt
kompetenscentrum anhdriga staller sig positiv till forslaget men anser att
arbetsgivarens stallningstagande ska forklaras skriftligt och anpassas s att
mottagaren har en rimlig mojligt att forsta beslutet. Sveriges Kommuner
och Regioner anser att det kan uppsta otydlighet kring vilken personkrets
som omfattas vad galler ratt till flexibla arbetsformer vid vérd av anhorig.
Saco anser att samma personkrets bor galla vid ledighet och vid en begaran
om flexibla arbetsformer for vard av anhorig. Antidiskriminerings-
byréerna papekar att vardnadshavare till barn med funktionsnedsattning
oavsett alder inte omfattas av forslaget och att denna grupp foraldrar skulle
kunna delta i arbetslivet i storre utstrackning om det fanns mojlighet att
begéra flexibla arbetsformer. Intressegruppen for Assistansberéattigade har
inga synpunkter pa lagforslagen men framhaller att aven anhdriga till
personer som har beviljats personlig assistans kan ha behov av att begéra
flexibla arbetsformer. Funktionsratt Sverige framfor att utredningen
genom att anvanda samma definition som for narstdendepenningmissar
den stora grupp anhdriga som verkligen skulle kunna ha nytta av flexibla
arbetsformer. Sveriges Kvinnolobby anser att ratten att begéra flexibla
arbetsformer bor traffa en bredare grupp anhérigvardare 4n de som har ritt
till narstaendepenning.
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Skalen for regeringens forslag
Balansdirektivets bestammelser

Artikel 9 i balansdirektivet handlar om rétten att begédra flexibla
arbetsformer av omsorgsskal och galler for bade arbetstagare med barn
upp till minst atta ar och for dem som &r anhérigvardare. | artikel 3.1 f
definieras flexibla arbetsformer som en mojlighet for arbetstagare att
anpassa sitt arbetsmonster, t.ex. genom distansarbete, flexibla arbetstider
eller deltidsarbete. De som ska omfattas av bestdammelsen &r enligt artikel
3.1 d och e en arbetstagare som ger personlig omvardnad eller stod till en
arbetstagares son, dotter, mor, far, make eller partner i registrerat
partnerskap om sadant partnerskap erkanns i nationell ratt eller en person
som bor i samma hushéll som arbetstagaren och som &r i behov av
omfattande omvardnad eller stod av ett allvarligt medicinskt skal, enligt
vad som definieras av varje medlemsstat.

Varaktigheten for de flexibla arbetsformerna far enligt artikel 9.1
omfattas av en rimlig begransning. Av artikel 9.2 framgar att arbetsgivaren
inom skalig tid ska besvara begdran och da beakta bade sina och
arbetstagarens behov. Av artikel 9.2 framgar ocksa att arbetsgivaren vid
avslag eller senareldggning av begéran ska motivera sitt beslut.

Medlemsstaterna far enligt artikel 9.4 gora ratten att begara flexibla
arbetsformer beroende av en kvalifikationsperiod i arbete eller
anstallningstid som inte far Gverstiga sex manader.

Det ar inte tillr&ckligt med en ratt till delledighet for att uppfylla
direktivets krav

Direktivets krav galler en ratt for arbetstagare som &r foréldrar eller vardar
en anhorig att begéra flexibla arbetsformer. | direktivet anges exempel pé
flexibla arbetsformer. Enligt regeringens uppfattning ska upprékningen av
exempel inte ses som en uttdmmande lista Over flexibla arbetsformer. |
svensk ratt finns redan en rétt till delledighet for foréldrar och
narstdendevardare. Enligt Arbetsgivarverket ar rétten till delledighet for
arbetstagare som ar foraldrar eller vardar en narstdende enligt svensk
lagstiftning och kollektivavtalsreglering om flexibla arbetsformer
tillréckligt for att uppfylla direktivets krav. Enligt Arbetsgivarverket bor
den svenska arbetsmarknadsmodellen vérnas och det &r déarfor inte
lampligt att infora lagstiftning om detta.

Regeringen kan konstatera att direktivets definition av flexibla
arbetsformer innehaller flera exempel pd sadana arbetsformer dar
delledighet endast &r ett. Bestimmelsen om flexibla arbetsformer aterfinns
i en egen artikel och ratten att begéra flexibla arbetsformer &r i sin tur
kopplad till bestdammelser i andra artiklar, t.ex. diskrimineringsférbudet i
artikel 11 och forbudet mot ogynnsam behandling i artikel 14.
Bestammelsen &ar dven separat i forhallande till bestimmelserna om
ledighet for foraldrar och anhdrigvardare. Att artikelns rubrik anger
flexibla arbetsformer i plural talar dven det for att artikeln inte kan anses
genomford endast genom rétten till delledighet.

Vid en sammanvigd beddmning anser regeringen att rétten till
delledighet inte &r tillracklig for att genomfdra direktivets krav i artikel 9
eftersom delledighet endast ar ett exempel av flera pa en flexibel



arbetsform. Det behdvs darfoér nya lagbestammelser om flexibla arbets-
former.

Sveriges Kommuner och Regioner konstaterar att flexibla arbetstider och
andra modeller for att arbetstagare ska kunna anpassa sina arbetstider efter
sitt livsmonster ar vanligt forekommande pad en stor del av
arbetsmarknaden, men mycket svart att astadkomma inom vissa
verksamheter. Organisationen framhaller att inforandet skulle kunna
innebéra en dkad administrativ hantering for chefer och arbetsledare utan
nagon egentlig nytta for arbetstagaren. Sveriges Kommuner och Regioner
foreslar i stallet att diskrimineringslagen kompletteras sa att arbetsgivarens
skyldighet att arbeta med aktiva atgarder dven ska omfatta arbetstagare
som ar lediga enligt lagen om ledighet for vard av narstdende och
framhaller att direktivets krav darigenom uppfylls. Regeringen anser dock,
i likhet med Diskrimineringsombudsmannen, att bestdmmelserna om
aktiva atgarder i diskrimineringslagen inte i nagot avseende kan anses
genomfora kraven pa flexibla arbetsformer i balansdirektivet.
Diskrimineringslagens bestammelser om aktiva atgarder handlar om ett
férebyggande och frémjande arbete for att inom en verksamhet motverka
diskriminering och pa andra satt verka for lika rattigheter och majligheter.
Direktivet foreskriver en rétt for arbetstagare som ar foraldrar eller
anhorigvardare att begara flexibla arbetsformer, att inom skalig tid fa ett
svar och att vid avslag fa ett motiverat beslut. Skyldigheten for
arbetsgivare att arbeta med aktiva atgarder for att underlatta for foraldrar
att forena forvarvsarbete med foraldraskap innebar inga sadana konkreta
rattigheter for arbetstagare.

Nya bestammelser om flexibla arbetsformer i foraldraledighetslagen och
lagen om ledighet for narstdendevard

Nar det galler fragan om var det ar mest lampligt att féra in bestammelser
om flexibla arbetsformer anser regeringen att foréldraledighetslagen och
lagen om ledighet for narstdendevard framstar som det naturliga valet.
Sambandet mellan ledighet och flexibla arbetsformer pekas pa ett tydligt
satt ut i direktivet genom att ledighet pa deltid &r en av de varianter av
flexibla arbetsformer som omnamns. Det &r bestammelser som pa samma
sdtt som bestdammelser om ledighet reglerar forhallandet mellan
arbetsgivare och vissa kategorier av arbetstagare, dvs. foraldrar och arbets-
tagare som vardar narstdende. Till bestammelserna om flexibla
arbetsformer ska enligt direktivet samma skyddsbestdmmelser och
sanktioner som vid foraldraledighet och ledighet for véard av anhérig vara
kopplade. Alternativet att 1agga bestdmmelserna om flexibla arbetsformer
i en helt ny lag skulle innebara att samma typ av bestammelser regleras pa
flera stallen. En ny lag som hanvisar till begrepp som finns i de bada
ledighetslagarna och i dvrigt i stor utstrackning upprepar de bestdmmelser
om skydd mot diskriminering med flera bestdmmelser som redan finns i
befintlig lagstiftning framstar inte som dndamalsenligt. Arbetsdomstolen
har inget att invdnda mot att bestdmmelserna infors i fordldra-
ledighetslagen och lagen om narstdendevard trots att det inte ar fraga om
nagon ritt till ledighet. Aven Anhorigas riksforbund anser att en rétt att
begéra flexibla arbetsformer bor inféras i lagen om ledighet for
narstaendevard.

45



46

Sammanfattningsvis ar det regeringens beddmning att de nya
bestammelserna  om  flexibla arbetsformer bor foras in i
foraldraledighetslagen och lagen om ledighet for narstdendevard. Det bor
i de aktuella lagarna inforas bestdmmelser som upplyser om att lagarna
innehaller bestammelser om flexibla arbetsformer. Det bor av lagen om
ledighet for narstdendevard framga att mal om tillampning av lagen
handlaggs enligt lagen (1974:371) om rattegangen i arbetstvister for att
aven de nya bestammelserna om bl.a. flexibla arbetsformer som féreslas
inforas i lagen ska omfattas. Darutover bor det goras vissa sprakliga och
redaktionella andringar i lagen om ledighet for narstiendevard, bl.a. bor
beteckningen pa vissa paragrafer andras och nya rubriker inforas.

Det bor inte inforas uttryckliga bestammelser om att arbetstagare har
rétt att begéara flexibla arbetsformer

Balansdirektivet ger inte ndgon ratt for arbetstagare att fa en begédran om
flexibla arbetsformer beviljad. Det bor darfér vara arbetsgivaren som
avgor om en sadan begéran ska beviljas. Ratten att begara flexibla
arbetsformer ar i stéllet kopplad till andra réttigheter for arbetstagaren eller
skyldigheter for arbetsgivaren och det &r dessa som ska underlétta for
arbetstagaren och ge honom eller henne ett skydd. Ett exempel é&r
skyldigheten for arbetsgivaren att svara pa en begdran om flexibla
arbetsformer inom skélig tid.

Det kan dvervdgas om det ar l[ampligt att uttryckligen infora en ratt att
begara flexibla arbetsformer. En sadan ratt kan redan anses finnas for alla
arbetstagare. Det finns i vart fall inte ndgot som hindrar att en arbetstagare
framstéller en sddan begaran. Att infora en lagstadgad ratt att begéra
flexibla arbetsformer ar inte meningsfullt om den rétten inte &r kopplad till
en sanktion eller till andra konkreta réattigheter. Darfor bor det i
foraldraledighetslagen och lagen om ledighet for narstdendevard inforas
bestammelser som genomfor de rattigheter som enligt direktivet &r
kopplade till ratten att begéra flexibla arbetsformer.

De rattigheter och skyldigheter som bor inféras med anledning av en
begaran om flexibla arbetsformer

For att genomfdra direktivet bor det inféras bestdimmelser om att en
arbetsgivare ska besvara en begaran om flexibla arbetsformer inom skalig
tid. Vad som utgor skélig tid bor enligt regeringen inte preciseras i
lagtexten utan bor avgdras med utgdngspunkt i omstandigheterna i det
enskilda fallet. Det bor i enlighet med artikel 9.2 inféras en skyldighet for
arbetsgivaren att motivera beslutet om begaran avslas eller den begérda
forandringen senareléggs. Nationellt kompetenscentrum anhdériga anser att
motiveringen ska lamnas skriftligt och anpassas sa att mottagaren har en
rimlig mojlighet att forstd beslutet samt att det bor stallas krav pa
arbetsgivaren att erbjuda andra arbetsuppgifter som medger flexibla
arbetsformer dar s& & mojligt. TCO anser att arbetsgivare ska ha en
skyldighet att lamna en skriftlig motivering om en begaran avslas eller
senarelaggs. Regeringen kan konstatera att nagot skriftlighetskrav eller
nagon skyldighet att erbjuda andra arbetsuppgifter inte féljer av
balansdirektivet. Det ar inte heller lampligt med ett sadant krav eller en



sadan skyldighet eftersom det skulle innebara en storre administrativ borda
for arbetsgivare an nddvandigt.

Enligt direktivet ska arbetsgivaren beakta bade sina och arbetstagarens
behov ndr arbetsgivaren tar stéllning till en begéran om flexibla
arbetsformer. Att infora det som ett uttryckligt krav i lagtexten framstar
emellertid inte som nddvéandigt. TCO anser att en begdran om flexibla
arbetsformer bor beviljas om det inte medfoér en pataglig stérning i
arbetsgivarens verksamhet. Regeringen anser inte att det kan anses félja
av direktivet att en begéaran om flexibla arbetsformer bér beviljas om det
inte medfor en pataglig stérning i arbetsgivarens verksamhet.

Saco anser att ett avslag pa en begaran om flexibla arbetsformer ska
kunna 6verprévas. Regeringen kan konstatera att eftersom det inte foreslas
nagon ratt for arbetstagaren att bli beviljad flexibla arbetsformer behover
det inte finnas en mdojlighet att Overpréva arbetsgivarens beslut.
Bestdmmelserna om flexibla arbetsformer ska inte innebéra en skyldighet
for arbetsgivaren att under vissa omsténdigheter bevilja begéran Att
arbetsgivarens stallningstagande i vissa fall ska motiveras innebér att
arbetsgivaren ges incitament att tdnka igenom sitt stallningstagande och
véga in dven arbetstagarens intressen. Det maste ocksa anses ligga i
arbetsgivarens intresse att vaga in bada sidors behov.

Det kan dvervdgas om en begédran om flexibla arbetsformer bor omfattas
av bestdmmelserna i 13 § fordldraledighetslagen dér det anges att en
arbetstagare som vill utnyttja sin rétt att vara ledig ska anmala det senast
en viss tid fore ledighetens borjan. Regeringens beddémning ar att det inte
behdvs eftersom det till skillnad fran vad som géller vid foraldraledighet
inte finns nagon ratt for arbetstagaren att bli beviljad flexibla arbetsformer.
Det ligger emellertid i arbetstagarens intresse att begara flexibla
arbetsformer i s& god tid som majligt for att arbetsgivaren ska ges goda
forutsdttningar att t.ex. underséka om det & mojligt att lagga om
arbetstiden. Eftersom den fdreslagna regleringen inte innebar nagon
skyldighet for arbetsgivaren att bevilja exempelvis en forédndring av
arbetstidens forlaggning riskerar det inte att innebdra en konflikt i
forhallande till bestammelserna i arbetstidslagen (1982:673).

Svenskt Naringsliv anser att det bor framgé att den foreslagna
regleringen inte innebdr att andra gruppers informella rétt att begéra
flexibla arbetsformer forsvagas eller att arbetstagare rangordnas vid
prioriteringen pa en arbetsplats. Som regeringen redan har konstaterat
finns redan en rétt att begéra flexibla arbetsformer for alla arbetstagare.
Den foreslagna regleringen innebér inte en lagstadgad ratt till flexibla
arbetsformer, utan enbart att vissa arbetstagare ges de rattigheter som
kopplas till flexibla arbetsformer. De rattigheter som kopplas till en
begdran kommer inte att paverka andra gruppers mdjlighet att begara
flexibla arbetsformer.

Vilken typ av begéaran som utlser rattigheter och skyldigheter nar det
galler flexibla arbetsformer

Lararnas Riksforbund anfor att det borde vara tillréckligt att arbetstagaren
informerar om omsorgshehovet som ligger bakom begéran for att denne
ska omfattas av den ritt till svar som foreslas inforas.
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Ett grundlaggande krav for att rattigheterna ska aktualiseras bor for det
forsta vara att det handlar om en begédran om flexibla arbetsformer av
omsorgsskal. Arbetstagaren maste alltsa ange hur den begérda formen av
flexibilitet skulle bidra till att hjalpa arbetstagaren att uppfylla
omsorgsbehovet hos ett barn eller en narstaende. Det kan t.ex. vara genom
att arbetstagaren anger pa vilket satt distansarbete skulle underlatta
omsorgen. Det bor inte preciseras vad som avses med omsorgsskal
eftersom det bor vara frdga om samma typ av vard eller omsorg som kan
berattiga till ledighet enligt ndgon av de béda lagarna. | forhallande till en
narstdende som &r svart sjuk racker det alltsd med samvaro med den
narstdende och i forhallande till barn under &tta ar att foraldern vardar
barnet. Vad som avses med att varda en svart sjuk person framgar av
avsnitt 7.

Forsakringskassan anser att det behdver framga att en begdran om
flexibla arbetsformer kan lamnas pa olika satt och att en begéran ocksa kan
aktualiseras genom att arbetstagaren kontaktar arbetstagarorganisationen
och begér att organisationen initierar en forhandling i fragan enligt 10 §
lagen (1976:580) om medbestdmmande i arbetslivet, forkortad med-
bestimmandelagen. Regeringen foreslar inte nagra bestimmelser om hur
en begaran ska lamnas. Det finns alltsa inte nagot krav pé att en begéaran
om flexibla arbetsformer ska lamnas pa ett visst sétt.

Vad som avses med flexibla arbetsformer exemplifieras i direktivet med
distansarbete, flexibla arbetstider eller deltidsarbete. Sveriges Kommuner
och Regioner &r tveksam till om distansarbete kan anses vara en flexibel
arbetsform. Det ar dock enligt regeringens mening lampligt att dessa
exempel pa samma sétt som i direktivet anges i den svenska lagtexten for
att dverensstammelsen med direktivet ska garanteras. Eftersom det redan
finns en reglering om rétt till ledighet pa deltid genom forkortning av
arbetstiden saval for foraldrar som for arbetstagare som vardar en
narstdende bor en sddan begdran fortsatt folja bestammelserna om
ledighet.

Juridiska fakulteten vid Lunds universitet anser att det tydligt bor framga
att ett beviljande av flexibla arbetsformer inte ska innebéra att
arbetstagaren har forbrukat en av de tre arliga ledighetsperioderna. Om en
begdran avser ledighet, tillampas bestdimmelserna om ledighet och inte
bestdmmelserna om flexibla arbetsformer. Regeringen kan konstatera att
arbetstagare har en ovillkorlig réatt enligt 7 § foréldraledighetslagen att
forkorta den normala arbetstiden med upp till en fjardedel till dess barnet
ar atta ar eller tills barnet har avslutat sitt forsta skolar. Om faraldra-
penning samtidigt betalas ut, kan arbetstiden enligt 6 § foraldraledighets-
lagen forkortas med upp till tre fjardedelar. Rétten begrénsas enligt 10 §
foraldraledighetslagen av att foraldraledighet far tas ut med hogst tre
perioder per ar avseende bade hel- och deltidsuttag.

Bestdmmelsen om flexibla arbetsformer ska ge arbetstagaren mojlighet
att anpassa sitt arbetsmonster for att underldtta omsorgen vid sidan av
arbetet. Mojligheten att vara ledig och mojligheten att begéra flexibla
arbetsformer bor dock kunna kombineras.

Det kan dvervagas att lata definitionen av flexibla arbetsformer omfatta
uteslutande de exempel som anges i direktivet utdver delledighet, dvs.
distansarbete och flexibla arbetstider. Lararnas Riksférbund ser garna att
bestammelsen fortydligas sa att det av en begaran om flexibla arbetsformer



enligt foraldraledighetslagen ska framgd att en begdran kan avse
fordndringar eller anpassningar av arbetsmonstret genom t.ex. distans-
arbete, flexibel arbetstid och viss start- eller stopptid for schemalagda
arbetspass. Aven Sveriges Kvinnolobby och antidiskrimineringsbyréerna
framhaller behovet av flexibla arbetsformer méjliggors for de arbetstagare
som inte kan arbeta hemifran.

Regeringen kan konstatera att de exempel som nédmns i direktivet &r
tankta att fortydliga och exemplifiera vad som avses med den évergripande
definitionen av flexibla arbetsformer, dvs. forandringar i arbetsménstret.
Exemplen i lagtexten bor darfor utgéra exempel och inte en uttmmande
upprakning.

Medlemsstaterna har mojlighet att begransa varaktigheten pa de flexibla
arbetsformerna pé ett rimligt satt enligt artikel 9.1 i balansdirektivet.
Eftersom det &r arbetsgivaren som beslutar om de flexibla arbetsformerna
ska beviljas och i sa fall i vilken omfattning finns det inte ndgot behov av
en sadan begransning.

Arbetstagare som ges rattigheter kopplade till en begaran om flexibla
arbetsformer i foréldraledighetslagen

Nar det galler foraldrar & minimikravet enligt balansdirektivet att
foraldrar med barn upp till atta ar ska omfattas av bestammelserna om
flexibla arbetsformer. Eftersom det ar frdga om ett minimidirektiv anser
regeringen att endast foraldrar med barn upp till atta ar bor omfattas av
bestdammelserna i enlighet med minimikravet enligt direktivet. Sveriges
Kvinnolobby vill understryka att det finns en uppenbar risk att dessa
rattigheter framst nyttjas av kvinnor och att det skapar ett avstand mellan
kvinnorna och arbetsplatsen. Rétten att begéra flexibla arbetsformer borde
enligt organisationen kombineras med ett krav pa arbetsgivaren att
tillsammans med arbetstagaren se Over hur flexibla arbetsformer kan
kombineras med lika ratt till utveckling och befordran i arbetet.
Regeringen kan konstatera att bestimmelserna om flexibla arbetsformer
infors for att 6ka kvinnors deltagande pa arbetsmarknaden och bedémer
att arbetsmarknadsdeltagandet framjas av de foreslagna bestammelserna
om flexibla arbetsformer eftersom bade kvinnor och man far béttre
mojligheter att forena arbete och familjeliv. Alternativet till flexibla
arbetsformer kan forvantas paverka mojligheterna att delta i arbetslivet
och att kvinnor fortsatt tar en stdrre del av det obetalda hem- och
omsorgsarbetet. Regeringen vill dven papeka att det foreslds att en
arbetsgivare inte fir missgynna arbetstagare av skal som har samband med
en begaran om flexibla arbetsformer enligt foraldraledighetslagen. Artikel
11 i balansdirektivet forbjuder &ven mindre gynnsam behandling av
arbetstagare som nyttjar sin rétt till flexibla arbetsformer (se avsnitt 10.4).

Arbetstagare som ges rattigheter kopplade till en begéaran om flexibla
arbetsformer i lagen om ledighet for narstdendevard

Nar det galler lagen om ledighet for narstdendevard bor av samma skél
som for fordldrar de réttigheter som &r forknippade med flexibla
arbetsformer begransas till att gélla arbetstagare som vardar en svart sjuk
anhorig inom den personkrets som anges i direktivet. De som bor ingd i
den personkretsen ar arbetstagarens mor, far, make, maka eller registrerad
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partner, son eller dotter och personer som bor i samma hushall som
arbetstagaren. | samma hushall menas har att arbetstagaren och den
anhorige ar folkbokférda pa samma adress. Det &r darmed en snavare
personkrets &n vid ledighet enligt lagen.

Sveriges Kommuner och Regioner anser att det kan uppsta otydlighet
kring vilken personkrets som omfattas nar det géller rétt till flexibla
arbetsformer vid vard av anhorig. Att anvanda folkbokforingsadress for att
definiera vissa anhdriga motsvarar enligt organisationen inte de sociala
familjekonstruktioner som finns i dagens samhaélle. Enligt organisationens
uppfattning ar att bo i samma hushall inte detsamma som att vara
folkbokford pad samma adress. For att genomfora direktivet pa ett korrekt
sétt ar det dock, enligt regeringens bedémning, nédvéndigt att en person
som bor i samma hushéll som arbetstagaren ingér i den personkrets som
omfattas. Det gors lampligen genom att arbetstagaren och den anhdériga ar
folkbokforda pa samma adress. Nar det galler 6vriga anhoriga som raknas
upp finns inte nagot krav pa att bo i samma hushall.

Saco anser att regelverket blir onddigt krangligt med olika personkretsar
for ledighet respektive for begéran om flexibla arbetsformer eftersom det
i bada fallen handlar om vard av anhérig. Den personkrets som galler for
narstdendepenning bor darfor enligt organisationen gélla dven de som
begér flexibla arbetsformer. Funktionsratt Sverige anser att forslaget
missar den stora grupp anhdriga som verkligen skulle ha nytta av att kunna
ha mer flexibla arbetsformer. Aven Sveriges Kvinnolobby anser att ratten
att begdra flexibla arbetsformer bor traffa en bredare grupp anhorigvardare
an de som har ratt till narstdendepenning.

Enligt regeringen innebér en sndvare personkrets vid flexibla arbets-
former i jamforelse med vid ledighet for narstiendevard inte att
tillampningen blir s3 komplicerad att det & nodvandigt att foresla regler
som innebér en dverimplementering av direktivets minimikrav. Att helt
anknyta personkretsen vid flexibla arbetsformer till personkretsen som har
ratt till ledighet i lagen om ledighet for narstdendevard &r inte heller
mojligt eftersom personkretsen vid ledighet ar mycket vidstréckt, pa sa satt
att den som &r villig att avsta arbete ska betraktas som nérstaende. Att den
konstruktionen fungerar beror pé att ratten till ledighet ar kopplad till
ratten till narstdendepenning som bara kan betalas ut for en person i taget
och for ett visst antal dagar. Utan kopplingen till nirstdendepenning skulle
kretsen bli alltfor vidstrackt och svar att avgransa.

Juridiska fakulteten vid Lunds universitet anser att det kan vara
problematiskt for arbetsgivaren att forhalla sig till uttrycket svart sjuk i
lagen om ledighet for narstdendevard. Det kan enligt regeringen méjligen
framsta som svart for arbetsgivaren att behova forhalla sig till begreppet
svart sjuk som regleras i socialforsakringsbalken och normalt prévas av
Forsakringskassan utifran ett lakarintyg. Det bor dock vara majligt att
hantera for arbetsgivaren. Att stilla krav pd ett ldkarintyg ar enligt
regeringens mening daremot inte aktuellt. Det behdver stéllas hogre krav
pa utredning om arbetstagaren ska beviljas ersattning fran staten och ges
ratt att vara ledig fran sitt arbete 4n om arbetstagare ska anvinda sig av
flexibla arbetsformer. Utifran hur direktivet ar formulerat framstar det inte
heller som mojligt att stilla krav pad att arbetstagaren beviljas
narstdendepenning och dartill kopplad ledighet for att bestammelserna om
flexibla arbetsformer ska aktualiseras. Det kan dock forvantas vara sa att



arbetstagaren i de allra flesta fall far narstdendepenning och dé kan
arbetsgivaren utga fran Forsakringskassans bedémning.

Det kan emellertid tdnkas forekomma att en arbetstagare inte tycker att
det finns behov av att arbeta mindre for att varda den narstaende, utan att
det ar tillrackligt att f& majlighet till ndgon form av flexibla arbetsformer.
Det &r i Overensstimmelse med direktivets synsétt att mojligheten till
flexibla arbetsformer ska vara ett alternativ till ledighet.

Att i stallet utfora sitt arbete pa distans eller pa andra flexibla satt enligt
arbetsgivarens godkannande &r inte lika ingripande vare sig for
arbetstagaren eller fér arbetsgivaren som att arbetstagaren ar delledig. Att
svara pa arbetstagarens begdran om flexibla arbetsformer innebér inte
nagon sarskilt betungande skyldighet for arbetsgivaren. Arbetsgivaren har
inget att forlora pé att besvara en sddan begaran och regeringen forutsatter
att sa sker i mycket hog utstrackning redan i dag nar en sadan forfragan
framstalls. Sveriges Kommuner och Regioner anser att forslagen kan leda
till en okad administrativ borda for arbetsgivaren utan nagon egentlig nytta
for arbetstagare och att koppla ett skadestandsansvar till bestimmelserna
riskerar att bli tvistedrivande. Regeringen kan dock konstatera att det
endast kan forvéntas férekomma i undantagsfall att arbetsgivaren har
intresse av att vagra att svara pa en sadan forfragan for att det brister i
forutsattningarna nar det galler hur sjuk den anhériga personen i fraga ar.

Gruppen av arbetstagare som ges tillgang till rattigheter behéver inte
anpassas ytterligare

Antidiskrimineringsbyrderna papekar att en grupp som inte omfattas av
forslaget ar vardnadshavare till barn med funktionsnedsattning, oavsett
alder. Antidiskrimineringsbyréerna for fram att om mojligheten att begéra
flexibla arbetsformer fanns tillganglig for denna grupp skulle det kunna
mojliggdra for dessa foraldrar att delta i arbetslivet i storre utstrackning an
i dag. Antidiskrimineringsbyraerna anser inte att utredningens forslag
omhéndertar denna punkt for alla grupper som tas upp i skélen till
direktivet. Av skal 37 foljer bl.a. att medlemsstaterna, utéver kravet pa att
utvérdera behovet av att anpassa villkoren for foréldraledighet till de
sérskilda behov som foréldrar i sdrskilt utsatta situationer har, &ven
uppmuntras att bedéma om villkoren for tillgang till, och de narmare
formerna for utdvandet av, ratten till pappaledighet, ledighet for véard av
anhorig och flexibla arbetsformer behdver anpassas till de behov som vissa
fordldrar har. Det kan t.ex. galla ensamstdende foréldrar, adoptivforaldrar,
fordldrar med funktionsnedsattning, foraldrar till  barn  med
funktionsnedsattning eller langvarig sjukdom eller foraldrar i sarskilda
omstandigheter, sdsom i samband med flerbarnsfodsel eller for tidig
fodsel. Intressegruppen for Assistansberattigade anser att &ven anhériga
till personer som har beviljats personlig assistans kan ha behov av att
begéra flexibla arbetsformer.

Regeringen kan Kkonstatera att foréldrar till barn med funktions-
nedsattning har mojlighet att begéra flexibla arbetsformer och till dess att
barnen &r atta ar dven ta de dartill kopplade rattigheterna i anspréak. UtGver
det &r bestdmmelserna om tillfallig fordldrapenning och dérmed
sammanhdngande rétt till fordldraledighet i vissa delar generdsare
exempelvis avseende barnets alder nar det galler barn med funktions-
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nedsattning eller langvarig sjukdom an nar det galler andra barn.
Darut6ver finns ratten till omvardnadsbidrag och en dartill knuten ratt till
ledighet som kan stracka sig fram till juni det ar barnet fyller 19 ar. Se
vidare genomgangen i avsnitt 6.3. Regeringens beddémning ar att
ytterligare bestdammelser for foraldrar till barn med funktionsnedséttning
eller langvarig sjukdom inte krévs for genomférande av balansdirektivet.
Den bedémningen gors aven i forhallande till anhériga till personer som
har beviljats personlig assistans.

En kvalifikationsperiod for ratt till svar pa begaran om flexibla
arbetsformer infors

Direktivet tillater enligt artikel 9.4 att ratten att begara flexibla
arbetsformer gors beroende av en kvalifikationsperiod i arbete eller
anstallningstid pa hogst sex méanader.

Mot bakgrund av att arbetsgivare redan i dag forvantas besvara en
begéran frivilligt, kan det enligt regeringens mening Overvdgas att inte
utnyttja mdojligheten att gora ratten att begédra flexibla arbetsformer
beroende av en kvalifikationsperiod. Fran arbetsgivarhall skulle det kunna
upplevas som betungande att bedéma om det finns en lagstadgad
skyldighet att besvara och motivera ett avslag pa en begaran om flexibla
arbetsformer utifran hur lange den som gor begéaran har varit anstalld.
Regeringen anser dock att mojligheten bor anvdndas och att en
forutsattning for rétt till svar for arbetsgivaren ska vara att arbetstagaren
har varit anstalld i sasmmanlagt minst sex méanader nar en begéran gors. En
arbetsgivare kan dessutom vilja att besvara begaran utan att géra nagon
sadan bedémning eller trots att arbetstagaren varit anstélld kortare an sex
manader.

Om berékningen av kvalifikationstiden ska ske i enlighet med vad som
géller enligt anstallningsskyddslagen, oavsett om den lagen é&r tillamplig
pa anstallningsforhallandet eller inte, bor det enligt Arbetsdomstolens
mening gdras en uttrycklig hénvisning till lagen (1982:80) om
anstéllningsskydd, férkortad anstallningsskyddslagens bestammelser i
lagtexten. Regeringen bedomer att nagon uttrycklig hanvisning inte
behdvs i lagtexten, men att ledning for berdkningen kan fas fran
anstallningsskyddslagen.

9.2 En ratt att aterga till ursprungligt arbetsmonster
ska inforas

Regeringens forslag: Om en férandring av arbetsmanstret géller for en
bestamd tid, ska arbetstagaren ha ratt att aterga till det ursprungliga
arbetsmonstret nér tiden Iper ut.

Om arbetstagaren pa grund av dndrade omstandigheter begér att fa
aterga till det ursprungliga arbetsmonstret innan tiden har 16pt ut, ska
arbetsgivaren besvara begéran inom skélig tid.

Bestdmmelser om detta ska foras in i foraldraledighetslagen och
lagen om ledighet for narstendevard.




Utredningens forslag: Overensstammer i huvudsak med regeringens
forslag. | utredningens forslag ingar inte att arbetsgivaren ska besvara
begdran inom skalig tid.

Remissinstanserna: De flesta remissinstanser instéimmer i eller har inga
synpunkter pa forslaget. Arbetsdomstolen har synpunkter pa ordet
arbetsmdnster. TCO anser att ratten att atergd till det ursprungliga
arbetsmonstret bor galla dven nér de flexibla arbetsformerna ska galla pa
obestamd tid. Forsakringskassan anser att det tydligare ska forklaras att
genomforandet av balansdirektivet i svensk ratt inte péverkar den
arbetsledningsréatt som tillkommer arbetsgivaren.

Skalen for regeringens forslag
Balansdirektivets bestammelser

Om de flexibla arbetsformerna galler for en begrédnsad tid ska
arbetstagaren enligt artikel 9.3 ha ratt att aterga till sitt ursprungliga
arbetsmonster darefter. Arbetstagaren ska ocksa ha ratt att begéra att aterga
till det ursprungliga arbetsmonstret tidigare an avtalat nérhelst andrade
omstandigheter motiverar det. Arbetsgivaren ska da behandla och besvara
begaran om tidigare atergdng med beaktande av bade arbetsgivarens och
arbetstagarens behov.

Ratten att aterga till det ursprungliga arbetsmonstret

Om en avtalad férandring géller for en bestdmd tid, bor arbetstagaren ha
ratt att atergd till det ursprungliga arbetsmonstret nar tiden IGper ut.
Arbetsdomstolen énskar att ett mer kant begrepp for svenska forhallanden
an arbetsmonster anvands, t.ex. arbetsforhallanden. Regeringen anser att
begreppet arbetsforhallanden ar vidare &n det som avses i direktivet och
att begreppet arbetsmonster ligger mer i linje med ett direktivndra
genomfdrande.

Fragan ar hur en ratt att aterga till ett ursprungligt arbetsmonster ska
forhalla sig till arbetsgivarens arbetsledningsratt. Som domstolen
framhaller bor det inte innebara nagon absolut ratt att aterga till exakt de
forhallanden som har gallt tidigare eftersom férandringar kan ha skett pa
arbetsplatsen under tiden, t.ex. nér det géller indelning i skift eller en
butiks Oppettider. Arbetsgivarens mojlighet att genomfora sadana
generella forandringar bor inte begransas. Med atergang till ursprungligt
arbetsmaénster bor, som dven Forsakringskassan papekat, avses sadana
beslut som foljer av arbetsgivarens arbetsledningsratt.

Ratten att begara en tidigare atergang

For det fall att arbetstagaren begar att fa aterga till det tidigare
arbetsmdnstret innan tiden har 16pt ut bor arbetsgivaren besvara begéran
inom skalig tid. Vad som &r skalig tid far avgoras utifran omstindigheterna
i det enskilda fallet. For att skyldigheten for arbetsgivaren att besvara en
sédan begéran ska trada in bor det, i enlighet med vad som foreskrivs i
direktivet, kravas att begaran framstalls p& grund av dndrade forhallanden.
Det skulle t.ex. kunna galla att den andra foraldern har fatt ett andrat
arbetsschema.
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Direktivet foreskriver daremot inte ndgra motsvarande rattigheter for det
fall att de flexibla arbetsformerna ska gélla pa obestamd tid. TCO anser att
ratten att aterga till det ursprungliga arbetsmonstret bér gélla dven nér de
flexibla arbetsformerna ska galla pa obestamd tid. Det kan enligt
regeringens mening framsta som naturligt att motsvarande bor galla dven
i fall da de flexibla arbetsformerna ska géalla pa obestamd tid. Samtidigt ar
en atergang till det ursprungliga arbetsmanstret en forandring som det som
utgangspunkt ar arbetsgivaren som beslutar fritt om. Om arbetstagaren
begar att fa aterga i fortid nar forandringen i arbetsmaénstret har avtalats
for en begransad tid, ar det arbetsgivaren som beslutar om det ar mojligt
innan tiden har I6pt ut. Om nagon tid inte har avtalats, finns det inte ndgon
tidpunkt da rattigheten att atergd aktualiseras. Detta talar mot att utstracka
rattigheten att atergd till det ursprungliga arbetsmonstret till fall dar de
flexibla arbetsformerna ska galla pa obestamd tid, dvs. utdver vad som
kravs enligt direktivet. Regeringen foreslar darfor inte nagra sadana
bestammelser.

Regeringen kan konstatera att arbetsgivaren enligt direktivet ska beakta
bade sina och arbetstagarens behov nar arbetsgivaren tar stallning till en
begaran om en tidigare atergang till det ursprungliga arbetsmaonstret. Att
infora det som ett uttryckligt krav i lagtexten framstar emellertid enligt
regeringens uppfattning inte som nodvindigt. Det maste dock anses ligga
i arbetsgivarens intresse att vaga in bada sidors behov.

9.3 Det ska inte vara mojligt att avvika fran
bestammelserna genom kollektivavtal eller
avtal

Regeringens forslag: Det ska framgd av lagen om ledighet for
narstiaendevard att avtal & ogiltiga i den man de upphéaver eller
inskranker en arbetstagares réttigheter enligt lagen.

Utredningens forslag: Overensstimmer med regeringens forslag.

Remissinstanserna: TCO foreslar att det ska vara mojligt for parterna
att genom Kkollektivavtal avvika fran bestammelser som genomfor
direktivet i vart fall genom sddana avtal som har ingatts eller godkants pa
central niva. Ingen annan remissinstans bercr fragan sarskilt.

Skalen for regeringens forslag: Regeringen anser att det ar viktigt att
varna den svenska arbetsmarknadsmodellen och den roll som
arbetsmarknadens parter har for ett flexibelt arbetsliv. Det bor darfor
overvagas om det, som TCO foreslar, boér vara maojligt for parterna att
genom kollektivavtal avvika frdn bestammelser som genomfor
balansdirektivet i vart fall genom sddana avtal som har ingéatts eller
godkénts pé central niva.

Balansdirektivet faststaller minimikrav och fdreskriver individuella
rattigheter om flexibla arbetsformer for arbetstagare som &r foraldrar eller
anhdrigvardare. Av bestammelserna om genomférande av direktivet i
artikel 20.5 framgar att de ndrmare reglerna och villkoren for
tilldampningen av direktivet ska faststallas i enlighet med nationell ratt,
kollektivavtal eller praxis, sd lange minimikraven och malen i direktivet



respekteras. Direktivet innehaller daremot inte ndgon bestammelse som
uttryckligen anger att avvikelser genom kollektivavtal ar tillatna fran alla
eller nagra av direktivets bestammelser. Eftersom balansdirektivet
foreskriver individuella minimiréttigheter som maste garanteras kan
avvikelser inte tillatas pa ett satt som skulle innebara att dessa minimikrav
inte uppfylls. Utrymmet for eventuella avvikelser genom kollektivavtal
framstar darfor som begransat. Mot den bakgrunden bedémer regeringen
att det inte bor inforas ndgon mojlighet att avvika fran bestammelserna om
att en arbetstagare som begar flexibla arbetsformer ska ha ratt till ett svar
fran arbetsgivaren, ha ratt att aterga till det ursprungliga arbetsmaénstret
och under vissa forhallanden ha ratt till ett svar pd en begaran om att fa
aterga till det ursprungliga arbetsménstret tidigare an vad som har varit
bestamt. Detta stallningstagande pdverkar inte majligheten att teckna
kollektivavtal som respekterar rattigheterna enligt de némnda
bestammelserna eller som &r formanligare for arbetstagaren

Nér det galler foréldraledighetslagen finns redan en bestdmmelse i 2 §
forsta stycket om att ett avtal som innebér att arbetstagares rattigheter
enligt lagen inskranks &r ogiltigt i den delen. Som bestdmmelsen &r
utformad kommer den att omfatta dven de nya bestdmmelser om flexibla
arbetsformer som foreslas inforas. Nar det géller lagen om ledighet for
narstdendevard finns en bestimmelse om att avtal ar ogiltiga i den man de
upphaver eller inskréanker en arbetstagares rétt till ledighet enligt lagen.
Bestammelsen bor justeras s& att den omfattar arbetstagares rattigheter
enligt lagen for att den dven ska omfatta de nya bestdmmelserna om
flexibla arbetsformer.

10 Arbetstagarnas rittigheter

10.1  Anstallningsforhallandet behalls under
ledigheten

Regeringens bedomning: Det behdvs inte nagra lagandringar for att
genomfora direktivets bestdimmelse om vad som ska galla for
anstallningen under pappaledighet, foraldraledighet eller ledighet for
vard av anhorig eller vid franvaro pa grund av force majeure. Det
behovs inte heller nagra lagandringar for att genomféra direktivets
bestammelse om att anstallningsforhallandet ska behdllas under sadan
tid.

Utredningens bedémning: Overensstimmer med regeringens
beddmning.
Remissinstanserna: Nationellt kompetenscentrum anhdériga delar
bedémningen. Ovriga remissinstanser har inga synpunkter pé
bedémningen.

Skaélen for regeringens bedémning
Balansdirektivets bestdmmelser

Artikel 10 i balansdirektivet handlar om att en arbetstagare som é&r
pappaledig, foraldraledig, ledig for vard av anhorig eller franvarande pa
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grund av force majeure (artiklarna4-7) inte ska fa forsamrade
anstéllningsvillkor.

Av artikel 10.1 framgar att de rattigheter som arbetstagaren har forvarvat
eller star i begrepp att forvarva nar han eller hon pabdrjar ledigheten eller
franvaron ska finnas kvar nar arbetstagaren kommer tillbaka till arbetet.
Rattigheter ska alltsa inte kunna ga forlorade pa grund av att arbetstagaren
har varit ledig eller franvarande.

Artikel 10.2 foreskriver en ratt for arbetstagaren att atergé till samma
eller likvardigt arbete efter pappaledighet eller féraldraledighet eller
ledighet for vard av anhorig. Detta galler dven eventuella forbattringar i
arbetsforhallandena som arbetstagaren skulle ha fatt ratt till om han eller
hon inte hade tagit ut ndgon ledighet.

Medlemsstaterna ska vidare, enligt artikel 10.3, faststalla vad som ska
galla under foreskrivna ledigheter och franvaro, vilket inbegriper
réttigheter till social trygghet inklusive pensionsavgifter. Medlemsstaterna
ska ocksa sékerstalla att anstallningsforhallandet bibehalls under perioden.

Motsvarande bestammelser i foraldraledighetsdirektivet och
foraldraledighetslagen

Foraldraledighetsdirektivet innehéller liknande bestammelser som de i
artikel 10 i balansdirektivet. Enligt foréldraledighetsdirektivet ska
arbetstagaren ha ratt att atervanda till samma arbete eller, om det inte ar
mojligt, till ett likvardigt eller liknande arbete som &r forenligt med dennes
anstallningsavtal eller anstallningsforhéllande (§ 5.1). De réttigheter som
arbetstagaren har forvarvat eller star i begrepp att forvarva nar
foraldraledigheten bérjar ska bevaras oftrandrade fram till och med
ledighetens slut (§ 5.2).

Missgynnandeférbudet i 16 § foréldraledighetslagen innebér att en
arbetstagare har ratt att atergd till samma eller ett likvardigt arbete nar
arbetstagaren atergar i tjanst efter foraldraledigheten. De rattigheter som
arbetstagaren forvarvat eller star i begrepp att forvarva nar
foréldraledigheten borjar ska bevaras oftréndrade fram till och med
ledighetens slut. Det gjordes inte nagra andringar av den svenska
lagstiftningen med anledning av foraldraledighetsdirektivet. Svensk rétt
innebar att anstallningen bestdr under ledigheten och missgynnande-
forbudet innebar en rétt till de forbattringar av anstéllningsvillkoren som
sker under ledigheten, t.ex. lonerevisioner.

Anstallningsforhallandet behalls under ledighet i svensk ratt

Artikel 10.3 i balansdirektivet foreskriver att medlemsstaterna ska
faststdlla vad som ska gélla for anstallningsavtalet eller anstéllnings-
forhallandet under de aktuella ledigheterna.

Pappaledighet och foraldraledighet regleras i foraldraledighetslagen och
vad som anges nedan om fordldraledighet galler darfor ocksa
pappaledighet och ledighet for motsvarande medférélder i samband med
barns fodelse.

Av 1 § fordldraledighetslagen framgar att arbetstagaren har ratt till
ledighet fran sin anstéllning. Att det ar en ledighet innebar att anstallningen
bestar och att en arbetstagare som inte langre har ratt att vara ledig bade
har en ratt och en skyldighet att aterga i arbete. Detsamma géller for



ledighet enligt 20 § lagen om ledighet for narstdendevard och 1 § lagen om
ratt till ledighet av trangande familjeskal. Direktivets krav pa att
medlemsstaterna ska sakerstélla att anstallningsforhallandet bibehalls
under ledighet eller franvaro enligt artiklarna 4-7 ar darfor uppfyllt.

Medlemsstaternas skyldighet att faststdlla vad som ska géalla under
ledigheterna enligt artikel 10.3 omfattar &ven rattigheter till social trygghet
inklusive pensionsavgifter. Foraldrapenning, tillfallig foraldrapenning och
narstdendepenning ar pensionsgrundande. Vid ledighet av trangande
familjeskal utgdr inte ndgon ersattning.

Arbetstagarens SGI ar skyddad i de olika situationerna som ledigheterna
kan innebdra. For foraldralediga framgar detta i 26 kap. 158§
socialforsakringsbalken. Att SGI:n skyddas vid ledighet vid narstdende-
penning framgar i Forsakringskassans rattsliga stallningstagande 2018-08-
27, Sjukpenninggrundande inkomst (SGI) under tid som férsakrad far
graviditetspenning, narstdendepenning, smittbararpenning, tillfallig
foréldrapenning eller foraldrapenning enligt 12 kap. 5 § socialforsékrings-
balken.

Sammantaget ar det regeringens bedémning att det inte behdvs nagra
lagéndringar for att genomfora direktivets bestimmelser om faststéllande
om vad som ska gdlla for anstallningen under pappaledighet,
foraldraledighet, ledighet for vard av anhorig eller franvaro pa grund av
force majeure och att anstillningsforhallandet ska behallas under
ledigheterna eller franvaron.

10.2  Arbetstagarnas rattigheter bevaras under
ledigheten

Regeringens bedomning: Det behdvs inte nagra lagandringar for att
genomfora direktivets bestimmelser om att de rattigheter som
arbetstagaren har forvarvat eller star i begrepp att forvarva nar han eller
hon paborjar pappaledighet, foraldraledighet, ledighet for véard av anhérig
eller franvaro pé grund av force majeure ska finnas kvar nar arbetstagaren
kommer tillbaka till arbetet.

Utredningens bedémning:  Overensstimmer med regeringens
beddémning.
Remissinstanserna: Nationellt kompetenscentrum anhdriga delar
bedémningen. Ovriga remissinstanser har inga synpunkter pa
bedémningen.

Skélen for regeringens beddmning
Balansdirektivets bestammelse

Enligt artikel 10. 1 i balansdirektivet ska de rattigheter som arbetstagare
forvarvat eller star i begrepp att forvarva nar ledighet enligt artiklarna 4-6
eller franvaro enligt artikel 7 pdborjas bevaras fram till och med ledigheten
eller franvarons slut. Vid slutet av sddan ledighet eller franvaro ska dessa
rattigheter, inklusive de &ndringar som harrér fran nationell rétt,
kollektivavtal eller praxis vara géllande.
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Rattigheter bevaras under ledighet i svensk rétt

En arbetsgivare far inte missgynna en arbetstagare eller arbetssokande av
skal som har samband med fordldraledighet. Detta fdljer av
missgynnandefrbudet i 16 § foraldraledighetslagen. Med missgynnande
avses enligt lagens forarbeten en behandling som kan sagas medféra en
skada eller nackdel for den enskilde. Som exempel ndmns bl.a. att g& miste
om en befordran eller att komma efter andra arbetstagare i frdga om lone-
eller andra anstallningsvillkor. Om arbetsgivarens handlande avviker fran
den standard som arbetsgivaren borde eller skulle ha tillampat for
arbetstagaren om han eller hon inte hade begért eller tagit ut
foréldraledighet, ska det anses vara ett missgynnande, se propositionen
Forstarkning och forenkling — &ndringar i anstallningsskyddslagen och
foraldraledighetslagen (prop. 2005/06:185 s. 122). Forbudet innebar
ocksd att en arbetstagare inte kan vagras forméaner pd grund av en
kommande forédldraledighet (AD 2009 nr 45).

En arbetstagare som ar ledig for vard av narstdende ska inte heller
missgynnas pa grund av att han eller hon begar eller tar i ansprak sin ratt
till ledighet enligt lagen om ledighet for narstdendevard, i annan man an
vad som foljer av uppehallet i arbetet. Motsvarande bestammelse finns
ocksd i 48lagen om ratt till ledighet av trdngande familjeskal.
Bestdmmelserna ar avsedda att skydda arbetstagaren mot olika former av
forsamringar som har samband med att denne utnyttjar sina rattigheter
enligt lagarna. | dessa paragrafer tillforsdkras en arbetstagare som begér
eller tar i ansprak sin ratt till ledighet skydd mot forsamrade
anstallningsférmaner eller anstallningsvillkor.

Missgynnandefdrbudet i foréldraledighetslagen och de ovan angivna
bestammelserna i lagen om ledighet for narstdendevard och lagen om rétt
till ledighet av trangande familjeskal innebar séledes att arbetstagarens
anstallningsformaner eller anstallningsvillkor inte far forsamras under
ledigheten. | detta ligger att de réattigheter arbetstagaren har vid borjan av
ledigheten ska bevaras till dess att han eller hon kommer tillbaka.
Detsamma galler de réttigheter arbetstagaren star i begrepp att forvarva
nar ledigheten inleds eftersom arbetstagaren inte far missgynnas pa grund
av ledigheten. Bestammelserna uppfyller darfoér enligt regeringens
bedémning de krav som stalls i balansdirektivet pa att de rattigheter som
arbetstagaren har forvarvat eller star i begrepp att forvarva nar ledigheten
eller franvaron paborjas ska bevaras till ledighetens eller franvarons slut
och da fortfarande galla.

Forbudet mot missgynnande behandling i 16 § foréldraledighetslagen &r
semidispositivt pé sa satt att det far avtalas om den narmare tillampningen
av forbudet. Det paverkar inte regeringens bedémning att den aktuella
bestdimmelsen i direktivet &r uppfylld.



10.3  Enrétt att aterga till samma eller ett likvardigt
arbete och ta del av eventuella forbattringar

Regeringens forslag: Det ska inféras en bestdimmelse i lagen om
ledighet for narstdendevard om att en arbetstagare ska ha ratt att atergd
till samma eller ett likvardigt arbete efter ledigheten. Arbetstagaren ska
ocksa ha en ratt enligt den lagen att ta del av eventuella forbattringar
som har intraffat under ledigheten.

Regeringens beddmning: Det behdvs inte nagra lagandringar for att
genomfdra direktivets bestdmmelser om rétten for arbetstagare att
aterga till samma eller ett likvardigt arbete efter pappaledighet eller
foréldraledighet. Detsamma géller for bestdmmelsen om att den
arbetstagare som har varit pappaledig eller foraldraledig ska fa ta del av
de eventuella forbattringar i arbetsforhallandena som intraffat under
ledigheten.

Utredningens forslag och bedémning: Overensstimmer med
regeringens forslag och bedémning.

Remissinstanserna: De flesta remissinstanser har inga synpunkter pa
forslaget och beddmningen. Svenskt Naringsliv, TCO och Sveriges
Kommuner och Regioner tillstyrker beddmningen och forslaget. Nationellt
kompetenscentrum anhoriga tillstyrker forslaget men tillagger att det bor
goras en uppfdljning. Diskrimineringsombudsmannen delar bedémningen
och forslaget, men framhéller att undantaget om nédvandig foljd av
ledigheten i foréldraledighetslagen och de andra ledighetslagarna inte
stods av ndgot motsvarande undantag vare sig i foraldraledighetsdirektivet
eller balansdirektivet. Arbetsdomstolen delar bedémningen nar det galler
foréldraledighet. Domstolen noterar dock att regleringen i
foraldraledighetslagen och lagen om narstdendevard &r olika utformad och
anser att det finns sk&l att dvervdga att inféra en regel i lagen om
narstaendevard motsvarande missgynnandeforbudet i foraldraledighets-
lagen. Arbetsdomstolen papekar dven att det i anstallningsskyddslagen
finns en reglering om att ratten till viss uppségningstid bevaras under
foréldraledighet och blir enligt huvudregeln géllande nér den
foraldraledige &terupptar arbetet. Domstolen noterar att nagon
motsvarande reglering om bevarande av rattigheter inte foreslas i fraga om
évriga fall av ledighet eller franvaro och anser att det bor Gvervags om det
behdvs en sadan reglering for att genomfora direktivet.

Skaélen for regeringens forslag och bedémning
Balansdirektivets bestammelse

| artikel 10.2 i balansdirektivet framgar att medlemsstaterna ska
sakerstalla att arbetstagare i slutet av en sddan ledighet som avses i
artiklarna 4-6 har ratt att aterga till sina arbeten eller till likvardiga tjanster
pé villkor som inte &r mindre formanliga for dem och étnjuta eventuella
forbattringar i arbetsférhallandena som de skulle ha haft ratt till om de inte
hade tagit ut ledigheten.
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Det bor inte inforas nya bestémmelser i foréldraledighetslagen

En arbetstagare har bade en ratt och en skyldighet att &terga till arbetet
efter att en ledighet ar slut. En arbetstagare som avbryter en pagéende
foraldraledighet i fortid har ocksa ratt att tergd i arbete. Om ledigheten
har varit avsedd att paga en manad eller mer far arbetsgivaren, enligt 15 §
foraldraledighetslagen, skjuta upp atergdngen en ménad fran det att
arbetstagaren meddelat att han eller hon vill avbryta ledigheten.

Missgynnandeforbudet i 16 8§ foréldraledighetslagen innebér att en
arbetstagare har ratt att aterga till samma eller ett likvardigt arbete nar
arbetstagaren atergar i tjanst efter foraldraledigheten. Bestimmelserna
infordes bl.a. for att genomfora artikel 7.2 i da gallande direktiv om
likabehandling, dvs. Europaparlamentets och radets direktiv 2002/73/EG
av den 23 september 2002 om andring av radets direktiv 76/207/EEG om
genomfdrande av principen om likabehandling av kvinnor och méan i fraga
om tillgdng till anstillning, yrkesutbildning och befordran samt
arbetsvillkor (prop. 2005/06:185 s. 75). Artikel 7.2 &r numera artikel 15 i
Europaparlamentets och radets direktiv 2006/54/EG av den 5 juli 2006 om
genomforandet av principen om lika mojligheter och likabehandling av
kvinnor och mén i arbetslivet (likabehandlingsdirektivet). Artikel 15 i
likabehandlingsdirektivet har sin motsvarighet i artikel 10.2 i
balansdirektivet och féraldraledighetsdirektivets § 5.1. Réatten som en
foraldraledig arbetstagare har att atervanda till samma arbete eller till ett
likvardigt arbete kan innebéra en begransning av den arbetsskyldighet som
annars hade géllt och darmed ocksa en inskrankning i arbetsledningsratten
(AD 2013 nr 22).

Av forarbetena till 16 § foraldraledighetslagen framgdr ocksa att
missgynnandeférbudet infordes for att den som atergdr i arbete efter
foraldraledighet ska ha ratt att fa del av de forbattringar som har intréffat
pa arbetsplatsen under ledigheten eftersom bedémningen gjordes att
davarande bestammelse i foraldraledighetslagen inte omfattade denna
situation (prop. 2005/06:185 s. 75).

Gallande ratt innebar alltsa att en arbetstagare har ratt att aterga till
samma eller ett likvardigt arbete nar arbetstagaren atergar i tjanst efter
foraldraledigheten och att arbetstagaren ska ha ratt att fa del av de
forbattringar som intraffat pa arbetsplatsen under ledigheten. Det &r darfor
regeringens bedémning att det inte behovs nagra lagandringar for att
genomfora balansdirektivets bestdmmelser om rétten for arbetstagare att
aterga till samma eller ett likvardigt arbete efter pappaledighet alternativt
ledighet for medforaldrar eller foraldraledighet och fa ta del av eventuella
forbattringar i arbetsforhallandena som de skulle ha ratt till om de inte hade
tagit ut ledigheten. | liknet med vad som framgéar ovan &ndras inte
regeringens beddémning av att den ndrmare tilldmpningen av miss-
gynnandeforbudet ar semidispositiv, eftersom de preciseringar som far
goras inte far leda till en forsamring av arbetstagarens formaner enligt
foréldraledighetslagen.

Det bor inforas nya bestdmmelser i lagen om ledighet for
narstaendevard

Vid vérd av narstaende galler enligt lagen om ledighet for narstaendevard
att en arbetstagare far avbryta en paborjad ledighet och ateruppta arbetet i



samma omfattning som fore ledigheten utan ndgon mojlighet for
arbetsgivaren att skjuta pa atergangen.

Av samma lag foljer &ven att en arbetstagare inte ar skyldig att enbart av
det skalet att arbetstagaren begar eller tar i ansprak sin ratt till ledighet
enligt lagen vidkannas minskning av de férmaner som ar forenade med
anstéllningen eller férsamring av arbetsforhallandena i annan man an vad
som foljer av uppehallet i arbetet. Arbetstagaren &r inte heller skyldig att
av skal som nu har sagts vidkannas annan omplacering an sddan som kan
ske inom ramen for anstéllningsavtalet och som &r en nédvandig foljd av
ledigheten.

Som framgér ovan infordes missgynnandeforbudet i 16 § foraldra-
ledighetslagen bl.a. for att den dévarande bestammelsen i foraldra-
ledighetslagen inte anségs uppfylla kraven i likabehandlingsdirektivet pé
att den som atergar i arbete efter ledighet ska ha ratt att fa del av de
forbattringar som intraffat pa arbetsplatsen under ledigheten. Ny
lagstiftning ansdgs ocksd behdvas for att uppfylla kravet pa att
arbetstagaren ska fa aterga till sitt arbete eller ett likvérdigt arbete pa
villkor som inte ar mindre gynnsamma for honom eller henne, vilket sags
som ett indirekt skydd mot forsémrande omplaceringar (prop. 2005/06:185
s. 75).

Regeringen konstaterar att den davarande lydelsen i foraldra-
ledighetslagen innehallsmassigt motsvarar den nuvarande lydelsen om
bl.a. minskning av formaner eller férsamring av arbetsforhallandena i
lagen om ledighet for narstdendevard, dven om ordalydelsen skiljer sig
nagot at (se tex. promemorian En enklare ledighetslagstiftning,
Ds 2009:15s. 115 och 157 och prop. 2005/06:185 s. 21). Detta talar for att
det behdvs andringar i lagen om ledighet for narstdendevard for att
uppfylla balansdirektivets krav i artikel 10.2.

Det bor inforas en réatt att ta del av forbattringar och att aterga till
samma eller ett likvardigt arbete efter ledighet for vard av anhorig

Artikel 10.2 foreskriver en ratt for arbetstagaren att aterga till samma eller
ett likvardigt arbete efter ledighet for vard av anhdrig. Detta géller aven
eventuella forbattringar i arbetsforhallanden som arbetstagaren skulle ha
fatt ratt till om han eller hon inte hade tagit ut nagon ledighet. Ordalydelsen
i i den nuvarande bestammelsen i lagen om ledighet for narstéendevard ger
endast ett skydd mot minskningar av forméner eller forsamringar av
arbetsforhallandena och omfattar inte en rétt till forbattringar. Darfor bor
det enligt regeringens beddémning inféras en ratt for arbetstagare som
atervander fran ledigheten att ta del av eventuella forbattringar for att
svensk rétt ska uppfylla direktivets krav.

I lagen om ledighet for narstdendevard finns en begransning i
arbetsgivarens arbetsledningsratt pa sd satt att en arbetsgivare inte far
omplacera en arbetstagare pa grund av att denne utnyttjar sin ratt till
ledighet enligt lagen. Begransningen galler alltsa nar det finns ett samband
mellan omplaceringen och att arbetstagaren varit ledig. Artikel 10.2 gar
langre 4n sé& i och med att den foreskriver att arbetstagaren ska ha ratt att
komma tillbaka till samma eller ett likvérdigt arbete. Med andra ord ska
enligt direktivet galla att &ven om arbetsgivaren 6vervéger att omplacera
arbetstagaren utan att det har nagot samband med ledigheten ska det finnas
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en ratt for arbetstagaren att komma tillbaka till samma eller ett likvardigt
arbete. Regeringens slutsats blir darfor att det behdver inforas en ratt att
aterga till samma eller ett likvardigt arbete for den arbetstagare som
atervander fran att ha varit ledig for vard av narstaende.

Arbetsdomstolen noterar att regleringen i fordldraledighetslagen och
lagen om narstaendevard hér ar olika utformad. Enligt domstolens mening
finns det skal att dvervédga att infora en bestimmelse i lagen om nér-
stdendevard motsvarande den i 16 § foraldraledighetslagen. For svenskt
vidkommande bor, enligt Arbetsdomstolen, samma reglering gélla oavsett
vilken ledighetsform det har ar frdga om. Regeringen bedémer dock att
den foreslagna bestammelsen i lagen om ledighet for narstdendevard ar
tillracklig for att uppfylla direktivets krav nér det géller rétten att aterga
till samma eller ett likvéardigt arbete efter ledighet.

Ratt till viss uppsagningstid bevaras under foraldraledighet

Av 118§ tredje stycket anstallningsskyddslagen fdljer att om en
arbetstagare som &r foraldraledig enligt 4 eller 5 § foréldraledighetslagen
sdgs upp pa grund av arbetsbrist borjar uppséagningstiden lopa nar
arbetstagaren helt eller delvis aterupptar arbetet eller nar arbetstagaren
skulle ha aterupptagit sitt arbete enligt den anmalan om foraldraledighet
som galler nar uppsagningen sker.

Arbetsdomstolen noterar att ndgon motsvarande reglering om bevarande
av rattigheter inte foreslas i fraga om Gvriga fall av ledighet eller franvaro
som regleras i direktivet och foreslar att det dvervags om det behdvs en
sadan reglering for att genomfora direktivet. Regeringen konstaterar att
nér bestdmmelsen om uppségningstiden i anstallningsskyddslagen
infordes ség man bl.a. tydliga fordelar med att den foraldralediga
arbetstagaren inte behdver anvénda sin fordldraledighet till att soka nytt
arbete (se prop. 2005/06:185 s. 102 och 103). Det kan dvervdgas om det
finns skal fér en motsvarande bestdmmelse for arbetstagare som &r lediga
for att varda en anhorig. Regeringen kan dock konstatera att d&ven om det
finns likheter nér det galler anvandningen av ledigheterna och dértill
knutna erséttningar, t.ex. & det fortfarande Kkvinnor som i storst
utstrackning utnyttjar bade ratten till foraldraledighet och ratten ledighet
for vard av anhorig, ar de inte fullt ut jamforbara ledigheter. Det handlar
exempelvis om olikheter i frdga om antal dagar med ersittning som ger
ratt till ledighet, vilket paverkar langden och omfattningen av ledigheten
samt i vilken utstrackning ledigheterna anvands. Regeringen bedémer att
en motsvarande bestimmelse nar det galler ledighet for nérstdendevérd
inte kravs for genomférande av balansdirektivet och att det inte finns andra
skél som talar for att en motsvarande reglering om bevarande av
uppsagningstid avseende arbetstagare som ar lediga for att varda en
anhorig.

Undantaget vid nédvandig foljd av ledigheten forandrar inte regeringens
bedémning

Missgynnandeférbudet i 16 § andra stycket i foraldraledighetslagen géller
inte om olika villkor eller olika behandling &r en nddvéandig foljd av
ledigheten. Liknande undantag finns dven i lagen om ledighet for
narstdendevard och i lagen om ritt till ledighet vid trangande familjeskal.



Diskrimineringsombudsmannen pekar p4 att undantaget “nédvandig 61jd
av ledigheten” i fordldraledighetslagen och de andra ledighetslagarna inte
stdds av nagot motsvarande undantag vare sig i det géallande for-
aldraledighetsdirektivet eller balansdirektivet. Att den &r nddvéndig
innebér, enligt ombudsmannen, att den inte gar att undvika om inte den
fordldralediga arbetstagaren ska sarskilt gynnas i forhallande till andra
arbetstagare pa ett satt som kan uppfattas som orattvist mot dessa eller
annars  framstdar som  orimligt eller uppenbart omotiverat.
Diskrimineringsombudsmannen anser att d&ven om Arbetsdomstolen i
AD 2020 nr 53 har klargjort rattslaget for undantagets tillamplighet pa
provanstéallningar, dvs. att arbetsgivaren hade kunnat erbjuda arbets-
tagaren forlangning av provanstallningen, kvarstar det oklarheter om nar
undantaget kan tillampas i andra situationer och dess réckvidd. Enligt
Diskrimineringsombudsmannens  uppfattning ar det &ven efter
Arbetsdomstolens avgdrande till foljd av undantagets vaga utformning i
foraldraledighetslagen och de andra ledighetslagarna generellt sett inte
tillrackligt tydligt for enskilda vilka rattigheter som finns nér man &r
fordldraledig eller utnyttjar nagon annan av namnda ledigheter.
Diskrimineringsombudsmannen forordar darfor att lagstiftningen far en
utformning som ndrmare anknyter till balansdirektivets utformning,
alternativt att undantaget fortydligas pa lampligt satt.

Av foraldraledighetslagens forarbeten (prop. 2005/06:185 s. 86-87 och
124) och praxis fran Arbetsdomstolen (se t. ex. AD 2009 nr 13, AD 2009
nri15 och AD 2009 nr45) framgér att utrymmet for att tillimpa
undantagsbestdmmelsen &r starkt begrénsat och att det ska ske med stor
restriktivitet.

Av forarbetena till lagen om ledighet for narstdendevard framgar endast
att bestdimmelserna om anstéllningsskydd har sin motsvarighet i annan
ledighetslagstiftning, bl.a. i foraldraledighetslagen (prop.1987/88:176
s. 115). Lagen om rétt till ledighet vid trangande familjeskal inférdes for
att genomfora det &aldre foraldraledighetsdirektivet och av forarbetena
framgar att arbetstagare som utnyttjar sin ratt till ledighet tillforsikras
skydd mot forsamrade anstéllningsformaner eller anstillningsvillkor pa
samma sétt som i de dvriga ledighetslagarna (prop. 1997/98:81 s. 19 och
21).

Det ar tydligt att undantaget ska tillampas med stor restriktivitet. |
enlighet med vad Arbetsdomstolen framhaller i AD 2020 nr 53, dvs. att
fordldraledighetslagens undantag avseende “nddvindig foljd av
ledigheten” ska tolkas péd ett sadant sétt att det inte strider mot
foraldraledighetsdirektivet, ska bestammelsen tolkas pa ett sadant satt att
det inte strider mot balansdirektivet. | malet, som &ven
Diskrimineringsombudsmannen hénvisar till, kom Arbetsdomstolen fram
till att det forhallandet att det i § 5 i foraldraledighetsdirektivet saknas ett
uttryckligt undantag for olika behandlingar som &r en "nddvindig foljd av
ledigheten” inte i sig innebér att 16 § andra stycket fordldraledighetslagen
strider mot foréldraledighetsdirektivet, se mer om réttsfallet nedan. Det
undantag som finns i féraldraledighetslagen for nér olika villkor eller olika
behandling ar en nédvéandig foljd av ledigheten &ndrar darfor inte
regeringens bedomning att svensk rétt uppfyller artikel 10 i
balansdirektivet. Regeringen anser darfor att det inte behdver fortydligas
eller utformas pa ett annat satt an vad som foreslas. Detsamma géller for

63



64

undantaget i lagen om ledighet for narstdendevard och lagen om ratt till
ledighet vid tréngande familjeskal.

Sarskilt om undantagets tillampning vid provanstéllningar

Av forarbetena till foraldraledighetslagen framgar att utrymmet for att
avbryta en provanstallning i fortid pa grund av foréldraledighet ska vara
mycket litet. Arbetsgivare bor dock ha ett visst handlingsutrymme i fall da
en arbetstagare under provanstallningen har tagit ut ledighet i sédan
omfattning att arbetsgivaren nar provotiden gar ut inte kan bedéma den
provanstélldes prestationer. | det laget bor det, pd samma satt som om
arbetstagaren pa grund av sjukdom eller av annan orsak inte utfort arbete
under hela prévotiden, kunna anses vara en nddvéndig foljd av ledigheten
att  anstdllningen inte  Gvergdr i en tillsvidareanstallning
(prop. 2005/06:185 s. 89-90).

Sedan bestdmmelserna inférdes har Europeiska unionens domstol (EU-
domstolen) provat frdgan om ett avbrytande av en provanstillning pa
grund av foraldraledighet ar forenligt med forédldraledighetsdirektivets
bestdmmelser om anstallningsrattigheter i 88 5.1 och 5.2 (Land Berlin C-
174/16), som motsvaras av artikel 10.1 och 10.2 i balansdirektivet.
Domstolen kom i avgdrandet fram till att féraldraledighetsdirektivet utgor
hinder for nationella bestdmmelser som stéller som villkor for en definitiv
befordran till en chefstjanst att arbetstagaren ska ha genomgatt en tvaarig
provanstélining som inte & mojlig att forlanga om arbetstagaren varit
foraldraledig under merparten av perioden. Asidoséttandet av direktivets
85 kan enligt domstolen inte motiveras med att syftet med
provanstéllningar ar att mojliggora en beddmning av den stkandes
lamplighet. Den provanstallda ska kunna fortsétta sin provanstéllning efter
sin foraldraledighet pa den tjanst han eller hon atervant till eller pd en ny
tjanst med bibehallna rattigheter i enlighet med § 5.2.

Med stod av bl.a. EU-domstolens avgdrande kom Arbetsdomstolen i
AD 2020 nr53 fram till att en handldggare pad Forsakringskassan
missgynnats i strid med 16 § foréldraledighetslagen. Handl&ggaren var
provanstalld och var foraldraledig under huvuddelen av provotiden. Pa
grund av den omfattande foraldraledigheten ansag Forsakringskassan att
det inte var mojligt att bedéma hans prestationer och beslutade darfor att
provanstdllningen inte skulle 6vergd i en tillsvidareanstallning.
Arbetsdomstolen fann att beslutet att avbryta provanstéliningen inte var en
nddvéndig foljd av fordldraledigheten eftersom Forsékringskassan hade
kunnat tillgodose sitt intresse av att prova handldggarens prestations-
férmaga genom att erbjuda honom en forlangning av provanstallningen. |
avgorandet slar Arbetsdomstolen fast att det forhallandet att det i
8 5 fordldraledighetsdirektivet saknas ett uttryckligt undantag for olika
behandlingar som dr en "nddvéndig f6ljd av ledigheten” inte i sig innebér
att 16 8 andra stycket foraldraledighetslagen strider mot foraldra-
ledighetsdirektivet. Ddremot ska undantaget avseende “nodvindig f6ljd av
ledigheten” tolkas pé ett sadant sitt att det inte strider mot
foréldraledighetsdirektivet.



10.4  Skydd mot diskriminering och mindre gynnsam
behandling

Regeringens forslag: En arbetstagare som ar foralder eller vardar en
narstdende och begar flexibla arbetsformer av omsorgskal eller tar
dartill kopplade rattigheter i ansprdk ska omfattas av bestaimmelserna
om skydd mot missgynnande behandling i foréldraledighetslagen
respektive lagen om ledighet for narstaendevard.

Regeringens beddmning: Det behdvs inte nagra lagandringar for att
genomfdra direktivets bestdmmelse om férbud mot mindre gynnsam
behandling nér det géller arbetstagare som ansoker om eller utnyttjar
sin ratt till pappaledighet, foraldraledighet, vard av anhorig, eller
franvaro pa grund av force majeure.

Utredningens férslag och bedémning: Overensstammer i sak med
regeringens forslag och bedémning. Utredningens forslag i lagen om
ledighet for narstdendevard har bl.a. en delvis annan lagteknisk
utformning.

Remissinstanserna: De flesta remissinstanser har inga synpunkter pa
forslaget och bedomningen. Nationellt kompetenscentrum anhdriga och
Anhorigas riksforbund delar beddémningen. Sveriges Kvinnolobby
tillstyrker forslaget att forbudet mot mindre gynnsam behandling ska avse
aven flexibla arbetsformer och anger att arbetsgivaren ska ta ett aktivt
ansvar att i dialog med arbetstagaren se till att de flexibla arbetsformerna
inte blir ett hinder for utveckling och befordran. Organisationen anser
vidare att foraldraledigas rétt till Ioneutveckling med fordel kan fortydligas
i lagen eller pd annat satt for att rdda bot pd den utbredda
Ionediskriminering som sker av foraldralediga. Diskriminerings-
ombudsmannen framhaller att det &r viktigt att uppméarksamma att
diskriminering i balansdirektivets mening inte avser sadana miss-
gynnanden enligt diskrimineringslagen som har samband med néagon
diskrimineringsgrund.

Skalen for regeringens férslag och bedémning
Balansdirektivets bestdmmelse

Balansdirektivets artikel 11 har rubriken diskriminering. Artikeln
foreskriver att medlemsstaterna ska vidta nédvandiga atgarder for att
férbjuda mindre gynnsam behandling av arbetstagare pa grund av att de
ansoker om eller utnyttjar sin ratt till ledighet eller franvaro (artiklarna 4—
7) eller sin ratt att begdra flexibla arbetsformer (artikel 9).

Forbudet mot mindre gynnsam behandling som géller ledighet och
franvaro ar uppfyllt i svensk ratt

Av missgynnandeforbudet i 16 §foraldraledighetslagen framgar att en
arbetsgivare inte far missgynna en arbetstagare av skl som har samband
med fordldraledighet enligt lagen. Regeringen redogér under
beddmningen i avsnitt 10 ndrmare for innebdrden av missgynnande-
forbudet. Sammanfattningsvis innebdr bestdmmelsen att en arbetstagare
har ett skydd mot missgynnande behandling i alla situationer dar en
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arbetsgivares beslut eller handlande har betydelse for arbetstagaren. Det
racker ocksd med att foraldraledigheten &r en av flera orsaker till
arbetsgivarens handlande. Foraldraledigheten behdver alltsa inte vara det
enda eller det avgorande skalet for beslutet (prop. 2005/06:185 s. 85).

En arbetstagare som &r ledig for vard av narstiende ska inte heller
missgynnas pa grund av att han eller hon begar eller tar i ansprak sin ratt
till ledighet enligt lagen om ledighet for narstaendevard, i annan man an
vad som foljer av uppehallet i arbetet. Motsvarande bestammelse finns
ocksd i lagen om ratt till ledighet av trangande familjeskal.
Bestdmmelserna ar avsedda att skydda arbetstagaren mot olika former av
forsamringar som har samband med att denne utnyttjar sina rattigheter
enligt lagarna. | dessa paragrafer tillforsikras alltsé en arbetstagare som
begar eller tar i ansprék sin ratt till ledighet skydd mot forsamrade
anstallningsformaner eller anstallningsvillkor. Utover det finns &ven
skyddet mot att sdgas upp eller avskedas enbart pa grund av att
arbetstagaren begér eller tar i ansprak sin ratt till ledighet. Alla tre lagarna
innehaller darutover bestimmelser om att om en arbetstagare sdgs upp
eller avskedas enbart av sk&l som har samband med ledigheten ska
uppsagningen eller avskedandet ogiltigforklaras om arbetstagaren begér
det.

Sveriges Kvinnolobby framfor att foraldraledigas rétt till I6neutveckling
bor fortydligas i lagtext eller p& annat satt. Regeringen kan konstatera att
det av missgynnandeforbudet i 16 § forsta stycket 5 foréldraledighetslagen
framgdr att en arbetsgivare inte far missgynna en arbetstagare av skal som
har samband med foréldraledighet nér arbetsgivaren tillampar 16ne- eller
andra anstallningsvillkor. | forarbetena till fordldraledighetslagen, anges
att utgangspunkten bor vara att foraldraledighet inte alls ska paverka
I6neséttningen eller de andra villkoren (prop. 2005/2006:185 s. 88). En
foraldraledig arbetstagare ska normalt ha samma allménna léneutveckling
och villkor i dvrigt under ledigheten som ndr denne arbetar fullt ut enligt
sin normala arbetstid. Avsikten ar att den forédldralediga under ledigheten
inte ska tappa i lonehanseende i forhallande till arbetskamrater eller i
forhallande till hur I6neutvecklingen kan antas skulle ha varit om inte
ledigheten hade tagits ut. Den som regelmassigt far goda I6nedkningar vid
t.ex. arliga lonerevisioner ska kunna rakna med att l6nesattningen sker pa
samma satt dven under ledigheten (prop. 2005/06:185 s.88). Av
forarbetena framgar vidare att regleringen ar avsedd att betyda att
foraldraledighet i princip inte ska paverka l6nesattning och
I6neutveckling. Det finns dven domstolspraxis om missgynnandeférbudet
for Ioneutveckling vid foraldraledighet fran  Arbetsdomstolen.
Diskrimineringsombudsmannen har information och stédmaterial till
arbetsgivare om att foraldralediga inte far missgynnas pa sin hemsida.
Regeringen beddémer mot bakgrund av ovan att foréldraledigas rétt till
I6neutveckling i foraldraledighetslagen far anses tydligt.

Missgynnandeférbudet i foraldraledighetslagen och bestdammelserna om
bl.a. minskning av forméner eller férsamring av arbetsforhallandena i
lagen om ledighet for narstdendevérd och lagen om ratt till ledighet av
trangande familjeskal motsvarar enligt regeringens bedémning forbudet
mot mindre gynnsam behandling i artikel 11. Det behdvs darfor inte ngra
lagandringar for att genomfora direktivets bestdimmelser om att férbjuda
mindre gynnsam behandling av arbetstagare pa grund av att de ansoker om



eller utnyttjar sin ratt till pappaledighet, foraldraledighet, ledighet for vard
av anhorig eller franvaro pa grund av force majeure.

I likhet med vad som framgar ovan &ndras inte regeringens bedémning
av att den ndrmare tillimpningen av missgynnandeforbudet i
16 § foraldraledighetslagen ar semidispositiv, eftersom de preciseringar
som far goras inte far leda till en forsamring av arbetstagarens formaner
enligt lagen.

Forbudet mot missgynnande behandling ska avse &ven flexibla
arbetsformer

For att genomfora artikel 9 i balansdirektivet foreslar regeringen nya
bestdmmelser om flexibla arbetsformer i foréldraledighetslagen och lagen
om ledighet for narstdendevard (avsnitt 9). Bestammelserna om skydd mot
missgynnande behandling i féréldraledighetslagen och lagen om ledighet
for narstdendevard bor darfor utvidgas sé att dven en sédan begéaran om
flexibla arbetsformer omfattas av forbuden. Sveriges Kvinnolobby
tillstyrker forslaget att forbudet mot mindre gynnsam behandling ska avse
aven flexibla arbetsformer med tillagg att arbetsgivaren ska ta ett aktivt
ansvar att i dialog arbetstagaren se till att de flexibla arbetsformerna inte
blir ett hinder for utveckling och befordran. Regeringen kan konstatera att
ett sddant ansvar inte kan anses félja av balansdirektivet, men att
arbetsgivaren ska ta bade sina och arbetstagarens behov i beaktande i
samband med en begéran om flexibla arbetsformer och att arbetstagaren
inte far missgynnas pa grund av att denne har utnyttjat sin rétt att begéra
flexibla arbetsformer.

Undantaget vid nédvandig foljd

Forbudet mot missgynnande i foraldraledighetslagen &r inte absolut. Enligt
16 8 andra stycket finns det undantag for nér olika villkor eller olika
behandling ar en nddvandig foljd av ledigheten. Liknande bestdammelser
finns som redan framgatt i lagen om ledighet for narstaendevard (25 §) och
lagen om ratt till ledighet vid trangande familjeskal (4 8). | enlighet med
vad som anfors i avsnitt 10.3 &r det regeringens slutsats att undantaget inte
gor att svensk ratt inte uppfyller artikel 11 i balansdirektivet.

11 Forbud mot uppsidgning och bevislattnad

11.1  FOrbudet mot uppségning och avskedande ska
aven avse flexibla arbetsformer

Regeringens forslag: Forbudet mot uppsdgning och avskedande i
foraldraledighetslagen och lagen om ledighet for nérstdendevard ska
&ven omfatta bestdmmelserna om flexibla arbetsformer.

Utredningens forslag: Overensstimmer i sak med regeringens forslag.
Utredningens forslag i lagen om ledighet for narstdendevard har bl.a. en
delvis annan lagteknisk utformning.
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Remissinstanserna: ~ Anhorigas  riksforbund  och  Nationellt
kompetenscentrum anhdriga tillstyrker forslaget. Ovriga remissinstanser
har inga synpunkter pa forslaget.

Skalen for regeringens forslag
Balansdirektivets bestdmmelse

| balansdirektivet 12.1 finns bestdmmelser om skydd mot uppségning.
Medlemsstaterna ska vidta nodvandiga atgarder for att forbjuda
uppsagning och alla forberedelser till uppsagning pa grund av att en
arbetstagare ansoker om eller utdvar sin ratt till pappaledighet,
foraldraledighet eller ledighet for vard av anhorig enligt direktivet.
Detsamma géller nér arbetstagaren har utévat den i direktivet foreskrivna
rétten att begéra flexibla arbetsformer.

Skyddet mot uppsagning och avskedande ska avse aven flexibla
arbetsformer

Ett skydd mot uppsagning pa grund av att arbetstagaren ansoker om eller
utnyttjar sin ratt till foraldraledighet finns i §5.4 i foraldra-
ledighetsdirektivet. Vid genomfdérandet av foraldraledighetsdirektivet
gjordes beddmningen att svensk lagstiftning uppfyllde direktivets krav
genom bestdmmelserna i foraldraledighetslagen om att en uppségning
eller ett avskedande som sker enbart av skdl som har samband med
foraldraledighet kan ogiltigférklaras och att en arbetstagare kan krava
skadestand med stod av forbudet mot missgynnande om foraldra-
ledigheten &r ett av flera skal till uppségningen. En uppsagning som sker
pd grund av foraldraledighet skulle inte heller vara férenlig med
anstallningsskyddslagen.

Enligt svensk ratt kan en arbetsgivare skilja en arbetstagare fran
anstallningen genom uppsagning eller avskedande. | bada dessa situationer
finns ett skydd for arbetstagaren i anstéliningsskyddslagen. Enligt 7 § ska
en uppsagning fran arbetsgivarens sida vara sakligt grundad. Om en
arbetstagare grovt har asidosatt sina aligganden mot arbetsgivaren far
arbetsgivaren, enligt 18 § forsta stycket, avskeda arbetstagaren. Vad som
ar giltiga skal for uppséagning eller laga grund for avskedande anges inte i
anstallningsskyddslagen utan framgar av lagens forarbeten, omfattande
rattspraxis fran Arbetsdomstolen och av doktrin. | lagradsremissen En
reformerad arbetsrétt — for flexibilitet, omstallningsformaga och trygghet
pa arbetsmarknaden ldamnas forslag om att det ska stéllas krav pa sakliga
skal for en uppsagning frdn arbetsgivarens sida i stéllet for att
uppsagningen ska vara sakligt grundad. Den foreslagna andringen fran
saklig grund till sakliga skal kommer inte att paverka utrymmet for en
arbetsgivare att sga upp en arbetstagare for att denne har begért eller tagit
i ansprék sina rattigheter enligt ledighetslagstiftningen.

En uppsagning eller ett avskedande som beror pa att en arbetstagare
begar eller tar i ansprak sin rtt till ledighet enligt foraldraledighetslagen
eller lagen om ledighet for narstdendevard kan inte anses vara forenlig med
anstéllningsskyddslagen. Detsamma bor enligt regeringens bedémning
gélla om arbetstagaren blir uppsagd eller avskedad for att han eller hon har
begart flexibla arbetsformer. Det kravs alltsa, pa samma sétt som for andra



arbetstagare, att en uppsagning eller ett avskedande &r férenlig med
anstélliningsskyddslagen for att en uppségning eller avsked av en
arbetstagare som har begért eller utnyttjat sin ratt till ledighet ska anses ha
giltiga skal (prop. 2005/06:185 s. 93). For de arbetstagare som omfattas av
anstallningsskyddslagen &r det darfor regeringens beddémning att lagens
skydd mot uppsagning é&r tillrackligt for att uppfylla artikel 12.1 i
balansdirektivet. Vissa arbetstagare omfattas inte av hela eller delar av
anstéallningsskyddslagen. Vilka arbetstagare som inte omfattas av
anstallningsskyddslagen framgar av lagens 1 8.

For att aven de arbetstagare som ar foraldralediga eller lediga for narsta-
endevard, men inte omfattas av anstallningsskyddslagen, ska tillforsikras
ett skydd mot uppséagning och avskedande finns bestdimmelser som géller
for alla arbetstagare i lagen om ledighet for narstdendevérd och i
foraldraledighetslagen. Enligt dessa bestammelser ar det inte tillatet att
saga upp eller avskeda en arbetstagare enbart pa grund av att han eller hon
begar eller tar i ansprak sin rtt till ledighet for att varda en narstaende. Det
ar inte heller tillatet att missgynna en arbetstagare av skal som har samband
med foréldraledighet nar arbetsgivaren séger upp eller avskedar. Om en
arbetstagare ségs upp eller avskedas enbart av skal som har samband med
foraldraledighet, kan uppsagningen eller avskedandet ocksd ogiltig-
forklaras om arbetstagaren begér det. Detsamma géller for en arbetstagare
som utévar sin ratt enligt lagen om ledighet for narstdendevard. Eftersom
dessa bestdammelser ger ett likvardigt skydd mot uppsdgning och
avskedande for de arbetstagare som inte omfattas av anstéllnings-
skyddslagen &r det regeringens bedémning att géllande ratt uppfyller
direktivets krav dven for dem, i vart fall nar det galler skydd mot
uppsagning och avskedande pa grund av de ledigheter som tacks av
balansdirektivet.

For att genomfora artikel 9 i balansdirektivet foreslar regeringen nya
bestdmmelser om flexibla arbetsformer i foréldraledighetslagen och lagen
om ledighet for narstdendevard (avsnitt 9). Bestammelserna om skydd mot
uppséagning och avskedande i foraldraledighetslagen och lagen om
ledighet for narstdendevard bor aven omfatta arbetstagare som tar i
ansprak sina rattigheter enligt bestammelserna om flexibla arbetsformer.

11.2  Det kravs inte nagra lagandringar for att skydda
mot forberedelse till uppségning

Regeringens bedomning: Det behévs inte nagra lagandringar for att
genomfora direktivets bestdmmelse om att skydda arbetstagare mot
forberedelse till uppségning.

Utredningens bedémning: Overensstimmer med regeringens
beddmning.

Remissinstanserna: Nationellt kompetenscentrum anhdriga instammer
i beddémningen. Ovriga remissinstanser har inga synpunkter pa
beddmningen.

Skalen for regeringens bedomning: Att det uttryckligen framgar av
artikel 12.1 i balansdirektivet att det finns ett forbud mot forberedelse till
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uppsagning ar en nyhet i forhallande till foraldraledighetsdirektivet. Vad
som avses med forberedelse till uppsdgning ar inte narmare definierat i
balansdirektivet. | skal 41 héanvisar direktivet till EU-domstolens
réttspraxis, bl.a. Paquay C-460/06 (Domstolens dom av den 11 oktober
2007 i mal C-460/06, Nadine Paquay mot Société d'architectes Hoet +
Minne SPRL, ECLI:EU:C:2007:601), som handlar om artikel 10 i radets
direktiv 92/85/EEG av den 19 oktober 1992 om atgarder for att forbattra
sakerhet och hilsa pa arbetsplatsen for arbetstagare som &r gravida,
nyligen har fott barn eller ammar (tionde sérdirektivet enligt artikel 16.1 i
direktiv 89/391/EEG) (mammaledighetsdirektivet). Av EU-domstolens
dom foljer att skyddet i mammaledighetsdirektivet utgor ett hinder bade
mot att fatta beslut om uppsagning och mot att vidta férberedande atgarder
infor en uppsagning. Sadana atgdrder kan t.ex. vara att soka efter och
planera for en permanent ersattare for den berérda arbetstagaren pa grund
av graviditet eller ett barns fodelse.

Till skillnad frdn mammaledighetsdirektivet finns det inte i
balansdirektivet ndgon bestamd skyddsperiod under vilken en uppséagning
inte far ske. Inte heller i svensk ratt finns bestammelser om skyddsperiod.
Som framgar i avsnitt 11.1 &r det inte tillatet att sdga upp eller avskeda
nagon for att den har varit foraldraledig eller ledig for att varda en
narstdende oavsett nar uppsagningen eller avskedandet sker. Regeringen
foreslar att detsamma bor galla for den som har begart flexibla
arbetsformer. Om anledningen till skiljandet frdn anstéillningen ar
utdvandet av ndgon av de rattigheter som omfattas av artikel 12.1 i
balansdirektivet innebar det inte nagon skillnad om arbetstagaren sags upp
eller avskedas innan, under eller efter det att han eller hon har varit ledig
eller begart flexibla arbetsformer. Det &r fortfarande inte tillatet. Det finns
alltsa inte nagot utrymme for arbetsgivaren att kringgd bestimmelserna
genom att agera efter en uttalad skyddsperiod.

Aven Europaparlamentets och radets direktiv (EU) 2019/1152 av den
20 juni 2019 om tydliga och forutsdgbara arbetsvillkor i Europeiska
unionen (arbetsvillkorsdirektivet) innehéller ett skydd mot forberedelse till
uppsagning, se artikel 18.1.

Om det med forberedelse skulle avses att arbetsgivaren genom sitt
agerande i praktiken har gjort det omojligt for arbetstagaren att fortsatta
sin anstdllning finns skyddet mot s.k. provocerad uppsédgning enligt
rattspraxis fran Arbetsdomstolen (se AD 2020 nr 23 och dar angivna
réttsfall).

Regeringen bedomer darfor ar att det inte behdvs nagra lagandringar for
att genomfora direktivets bestimmelse om skydd mot férberedelser till

uppséagning.



11.3 Utbkad skyldighet att ange skal for uppsagning

Regeringens forslag: Om en arbetstagare gor gallande att han eller hon
har blivit uppsagd eller avskedad av skdl som har samband med
foraldraledighet, ledighet for vard av narstaende eller en begaran om
flexibla arbetsformer, ska arbetsgivaren vara skyldig att pa
arbetstagarens begaran uppge de omstandigheter som aberopas som
grund for uppségningen eller avskedandet. Om arbetstagaren begér det
och gor gdllande ett samband med foraldraledighet eller ledighet for
vard av narstaende ska uppgiften vara skriftlig.

Bestammelser om detta ska féras in i foraldraledighetslagen och
lagen om ledighet for narstaendevard.

Utredningens forslag: Overensstimmer med regeringens forslag.

Remissinstanserna: De flesta remissinstanser instdimmer i eller har inga
synpunkter pa forslaget. LO noterar att det ar en begransad grupp som inte
omfattas av anstéallningsskyddslagen och staller frigan om de som inte
omfattas kan anses bli uppsagda eller om det &r fraga om en annan typ av
kontraktsbrott. Juridiska fakulteten vid Lunds universitet noterar
situationen nér arbetsgivaren avbryter en provanstallning inte beaktas.
Fakulteten anser darfor att forslaget bor utredas ytterligare i forhallande
till provanstéliningar for att sakerstélla ett korrekt genomforande. Sveriges
advokatsamfund framhaller att det tydligt bor framgd att de berérda
formaliareglerna i foraldraledighetslagen och i lagen om néarstdendevard
inte ersatter bestdmmelserna i anstallningsskyddslagen samt att kumulativt
skadestand inte ska kunna utges for Overtradelse av de berorda
formaliareglerna.

Skélen for regeringens forslag
Balansdirektivets bestammelse

Av artikel 12.2 i balansdirektivet framgér foljande. Arbetstagare som anser
att de har sagts upp pa grund av att de har ansokt om eller tagit ut
pappaledighet, foraldraledighet eller ledighet for vard av narstéende eller
pa grund av att de har utvat sin ratt att begara flexibla arbetsformer enligt
artikel 9 kan begéra att arbetsgivaren ger en val underbyggd motivering
till uppségningen. Vid uppségning av en arbetstagare som har ansokt om
eller tagit ut pappaledighet, foraldraledighet eller ledighet for vard av
narstaende ska arbetsgivaren skriftligen ange skalen for uppsagningen.

Bestdmmelserna i anstéllningsskyddslagen behéver kompletteras

En arbetsgivare ar enligt anstallningsskyddslagen skyldig att pa
arbetstagarens begéaran uppge de omstandigheter som &beropas som grund
for uppsagningen av en arbetstagare. Om arbetstagaren begdr det ska
uppgiften vara skriftlig. Detsamma géller vid avskedanden. Detta galler
med andra ord alla arbetstagare som omfattas av anstéllningsskyddslagen,
oavsett om de anser sig ha blivit uppsagda eller avskedade av ett sarskilt
skél. Bestdammelserna finns i 9 § anstéllningsskyddslagen respektive
19 8§ tredje stycket samma lag. | AD 1991 nr 83 anges att det viktigaste
syftet med bestdmmelsen i 9 § anstallningsskyddslagen &r att arbetstagaren
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inte ska behdva svava i tvivel om varfor denne har sagts upp. Detta far
ocksa betydelse for vilka omstandigheter som sedan kan aberopas av
arbetsgivaren i en eventuell tvist och det finns en omfattande praxis kring
detta fran Arbetsdomstolen. Av denna praxis framgar ocksa att det finns
ett krav pa att arbetsgivaren ar sa specifik som mgjligt for att underlatta
for arbetstagaren att beddma om uppsagningen ar laglig aven i fall da det
forekommer sekretessbelagda uppgifter (AD 1989 nr 42). Kravet pa att
arbetsgivaren ska ange de omstindigheter som &beropas till stod for
uppsagningen ar mot denna bakgrund enligt regeringens bedémning fullt
tillrackligt for att uppfylla direktivets krav pd en val underbyggd
motivering till uppsagningen. Det bor inte heller std i strid med direktivet
att detta ska ske skriftligen forst pa arbetstagarens begaran. Det viktiga ar
att det finns en skyldighet att lamna skriftlig information.

Det finns inte ndgra motsvarande bestammelser i foraldraledighetslagen
eller lagen om ledighet for narstaendevard. Fragan ar darfér om det bor
inforas sadana bestammelser for att dven arbetstagare som inte omfattas
av anstallningsskyddslagen ska fa motsvarande ratt till en skriftlig
motivering. LO noterar att det &r en begrénsad grupp som inte omfattas av
anstallningsskyddslagen och stéller frigan om de som inte omfattas kan
anses bli uppsagda, eller om det &r frdga om en annan typ av kontraktsbrott.
Vilka arbetstagare som inte omfattas framgdr av 18 anstallnings-
skyddslagen. Aven dessa arbetstagare ska tillforsakras ett skydd mot
uppsagning av skal som har samband med ledighet och flexibla
arbetsformer enligt balansdirektivet. Det innebdr att en prévning av skélen
for uppségningen kan bli aktuell. En uppgift om vilka grunder som
aberopas av arbetsgivaren kan darfor i viss utstrackning fylla samma
funktion som for en arbetstagare som omfattas av anstélinings-
skyddslagen, namligen att arbetstagaren far en tydligare bild av om
uppsagningen har skett pa oriktiga grunder och kan fatta ett mer vélgrundat
beslut i fragan om det finns nagra utsikter till framgdng om beslutet
angrips.

Det &r regeringens beddmning att bestdmmelserna i anstallnings-
skyddslagen behdver kompletteras med nya bestdmmelser i
foraldraledighetslagen och lagen om ledighet for narstaendevard.

Om en arbetstagare gor gallande att han eller hon har blivit uppsagd av
skal som har samband med foraldraledighet, ledighet for vard av
narstaende eller begéran om flexibla arbetsformer bor arbetsgivaren vara
skyldig att pa arbetstagarens begdran uppge de omstindigheter som
aberopas som grund for uppsagningen av arbetstagaren. Detsamma bor
gélla vid avskedanden. Om arbetstagaren begér det ska uppgiften vara
skriftlig om det gors géllande ett samband med foréldraledighet eller
ledighet for vard av narstende. Eftersom pappaledighet och ledighet for
motsvarande medfoéralder omfattas av begreppet foraldraledighet i
foraldraledighetslagen behdvs det inga sérskilda regler for att den typen av
ledighet ska omfattas.

Forhallandet till anstallningsskyddslagen

Enligt 2 & forsta stycket anstallningsskyddslagen &r, som Sveriges
advokatsamfund ocksa framhéller, lagen subsidiar i férhallande till andra
lagar. Det innebér att anstéliningsskyddslagens bestdmmelser inte &r



tillampliga i den utstrackning det finns specialbestammelser i fragan. Om
en arbetstagare begdr att arbetsgivaren ska uppge de omstandigheter som
aberopas och gor géllande ett samband med ledighet kommer regleringen
i foraldraledighetslagen och lagen om ledighet for narstaendevard att galla.

Arbetsgivares skyldigheter att uppge omstandigheter ska bara galla vid
uppsagning och avskedande

Juridiska fakulteten vid Lunds universitet anser att forslaget om skyldighet
for arbetsgivare att uppge de omstandigheter som aberopas som grund for
att avsluta en anstillning bor utredas ytterligare i forhallande till
provanstéllningar. Fakulteten hanvisar i detta avseende till EU-domstolens
praxis i frdga om radets direktiv 76/207/EEG av den 9 februari 1976 om
genomforandet av principen om likabehandling av kvinnor och mén i fraga
om tillgdng till anstillning, yrkesutbildning och befordran samt
arbetsvillkor, och till AD 2020 nr 53 samt prop. 2005/06:185.

Regeringen kan i likhet med vad som framkommer i forarbetena till
foraldraledighetslagen konstatera att nagon rattslig provning av
arbetsgivarens skal for att avbryta en provanstallning eller att inte lata
provanstéllningen fortsatta i en tillsvidareanstélining inte kan géras med
stdd av anstéliningsskyddslagen (prop. 2005/06:185 s. 83). Arbetsgivarens
beslut kan dock provas pa annan grund, t.ex. att arbetstagaren gor géllande
ett samband med en diskrimineringsgrund. Aven beslut som innebar
missgynnande enligt foraldraledighetslagen kan bli foremal for prévning.
Om en provanstélining avbryts av skal som har samband med
arbetstagarens foraldraledighet &r foraldraledighetslagens missgynnande-
forbud tillampligt. Detta innebér att arbetsgivaren i en tvist tvingas
redovisa sina skél for att avbryta en provanstallning, for att darigenom
freda sig mot péstéendet att skilen har samband med arbetstagarens
foréldraledighet.

Av balansdirektivet framgar att bestimmelsen omfattar arbetstagare som
anser att de har sagts upp. Inget tyder pa att aven provanstallningar skulle
omfattas. Regeringen ser inte skal att vidga bestdmmelsen till
provanstéllningar. En annan I6sning skulle riskera att underminera
provanstéllningsformen. Det finns skydd mot avslut av provanstéllningar
genom missgynnandeférbudet i ledighetslagarna och &ven genom
diskrimineringsforbudet i diskrimineringslagen.

Regeringen anser darfor, till skillnad fran fakulteten, att det inte bor
utredas att 1ata provanstallningar omfattas av forslaget om skyldighet for
arbetsgivare att uppge de omstandigheter som aberopas som grund for att
avsluta en anstéllning. Bestdmmelserna om en utvidgad skyldighet for
arbetsgivare att ange skal for uppsagning i foraldraledighetslagen och
lagen om ledighet for narstdendevard bor darfor endast gélla vid
uppsagning och avskedande.
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11.4  En bevisléttnadsregel i lagen om ledighet for
narstaendevard

Regeringens forslag: Det ska inforas en bevislattnadsregel i lagen om
ledighet for narstdendevéard. Om en arbetstagare visar omstandigheter
som ger anledning att anta att han eller hon har missgynnats genom att
ha blivit uppsagd eller avskedad av skél som har samband med ledighet
for vard av narstaende, ar det arbetsgivaren som ska visa att det inte har
forekommit ndgot sédant missgynnande.

Utredningens forslag: Overensstammer med regeringens forslag.

Remissinstanserna: De flesta remissinstanser instdimmer i eller har inga
synpunkter pa forslaget. Svenskt Naringsliv anser att forslaget har en
utformning som pa ett korrekt satt genomfor direktivet, men vill framhalla
att den kan komma att innebéra 6kad administrativ bérda for foretagen och
riskerar att leda till ett 6kat antal tvister. Saco anser att bevislattnadsregeln
i foraldraledighetslagen och den foreslagna bevislattnadsregeln i lagen om
ledighet for narstdendevard ska galla all form av missgynnande som &r
forbjuden enligt respektive lag, dvs. &en missgynnanden som har
samband med att bestdmmelserna om flexibla arbetsformer har anvénts.
Arbetsdomstolen konstaterar att en del av bevisbdrderegeln i foréldra-
ledighetslagen, enligt vilket arbetsgivaren kan freda sig inte endast genom
att visa att missgynnande inte har férekommit utan &ven genom att visa
“att missgynnandet dr en nodvéndig foljd av fordldraledigheten”, inte har
nagon motsvarighet i den foreslagna bestimmelsen.

Skalen for regeringens forslag
Balansdirektivets bestdmmelse

Enligt artikel 12.3 i balansdirektivet ska medlemsstaterna sékerstélla att
det finns en bevislattnadsregel for arbetstagare som anser att de har sagts
upp pa grund av att de har ansokt om eller tagit ut pappaledighet,
foraldraledighet eller ledighet for vard av anhorig. Om de infér en domstol
eller annan behorig myndighet visar pd omstandigheter som leder till att
man kan gora antagandet att de sagts upp pa sddana grunder, ska det aligga
arbetsgivaren att bevisa att uppsagningen grundades pa andra skal.

Det behdvs en bevislattnadsregel i lagen om ledighet for narstaendevard

| 24 § foraldraledighetslagen finns en bevislattnadsregel dar det framgar
att om en arbetssokande eller en arbetstagare visar omstandigheter som ger
anledning att anta att han eller hon har blivit missgynnad av skél som har
samband med foraldraledighet, &r det arbetsgivaren som ska visa att det
inte har forekommit ndgot sadant missgynnande eller att missgynnandet &r
en nddvéndig foljd av fordldraledigheten. Enligt 16 § forsta stycket 7
géller det exempelvis vid uppségning och avskedande. Bevislattnads-
regeln inférdes delvis med forebild i de da gallande
diskrimineringslagarna och bekréftade enligt forarbetena vésentligen det
rattslage som géllde enligt Arbetsdomstolens praxis
(prop. 2005/06:185 s. 90-92). Bestammelsen motsvarar enligt regeringens
bedémning val balansdirektivets krav pa bevislattnad.



Nagon motsvarande bevislattnadsregel finns daremot inte i lagen om
ledighet for narstaendevard. En bevislattnadsregel bor darfor inforas. Saco
papekar att den nuvarande bevislattnadsregeln i foraldraledighetslagen och
den foreslagna bevislattnadsregeln i lagen om ledighet for néarstaendevard
borde omfatta &ven missgynnanden som har samband med att reglerna om
flexibla arbetsformer har utnyttjats. Av direktivet foljer att bevis-
lattnadsreglerna ska omfatta de ledigheter som foreskrivs i artiklarna 4-6,
dvs. ledighet for medforalder, foraldraledighet och ledighet for vard av
anhorig. Enligt direktivet omfattas alltsé inte flexibla arbetsformer enligt
artikel 9 av bevislattnadsregeln och enligt regeringen finns det inte skal att
ga utdver det som direktivet foreskriver.

Regeringen bedomer alltsa att bevislattnadsregeln i lagen om ledighet
for narstéendevard bor omfatta missgynnanden som har samband med
ledighet for vard av narstaende. Bestammelsen bor i huvudsak utformas pa
motsvarande satt som i foraldraledighetslagen och vid sidan av uppségning
aven omfatta avskedande. Enligt 24 § foréldraledighetslagen ska en
arbetsgivare visa “att missgynnandet dr en nddvéandig foljd av
forildraledigheten”. Arbetsdomstolen konstaterar att det ledet, dvs. enligt
vilket arbetsgivaren kan freda sig inte endast genom att visa att
missgynnande inte har forekommit utan &ven genom att visa “att
missgynnandet ar en nodvandig foljd av fordldraledigheten”, inte har
nagon motsvarighet i den foreslagna bestammelsen om bevislattnad for
narstdendevardare. Regeringen konstaterar att bevisregelns led om
"nodvindig foljd” i 24 § fordldraledighetslagen innebér att arbetsgivaren
ska visa att atgarden ar en nodvandig foljd av ledigheten trots att
orsakssamband i och for sig foreligger (prop. 2005/06:185 s. 126). Samma
utformning som i foraldraledighetslagen beddms inte nédvéandig for att
genomfora direktivet. Det saknas darfor anledning att i en ny
bevislattnadsregel i lagen om ledighet for narstdendevard infora en
bestdmmelse om att arbetsgivaren dessutom ska visa att ett missgynnande
ar en nodvandig foljd av ledigheten.

Regeringen delar inte Svenskt Naringslivs farhaga att bevisregeln skulle
vara tvistedrivande eller innebdra en Okad administrativ borda. En
motsvarighet finns redan i foréldraledighetslagen och det foljer direkt av
direktivet att en bevislattnadsregel av det nu aktuella slaget behover
inforas i nationell ratt.

Sammantaget anser regeringen att det bor inforas en bevislattnadsregel
som i huvudsak ar utformad p& motsvarande sétt som bevislattnadsregeln
i foraldraledighetslagen.
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12 Skydd mot repressalier

12.1  Nya repressalieforbud ska inforas

Regeringens forslag: En arbetsgivare ska inte fa utsétta en arbetstagare
for repressalier pa grund av att han eller hon har anmalt eller patalat att
arbetsgivaren har handlat i strid med féraldraledighetslagen, lagen om
ledighet for narstdendevard eller lagen om ritt till ledighet av trangande
familjeskal.

Det ska goras vissa redaktionella @ndringar i lagen om ratt till ledighet
av trangande familjeskal.

Utredningens forslag: Overensstimmer i huvudsak med regeringens
forslag. Utredningens forslag innehaller inte ndgra redaktionella andringar
i lagen om rétt till ledighet av trdngande familjeskal.

Remissinstanserna: Remissinstanserna tillstyrker eller har inte nagra
synpunkter pa forslaget.

Skalen for regeringens forslag
Balansdirektivets bestammelse

Enligt artikel 14 i balansdirektivet ska medlemsstaterna infora de atgarder
som &r nodvéandiga for att skydda arbetstagare mot all ogynnsam
behandling fran arbetsgivarens sida eller mot ogynnsamma féljder for att
arbetstagaren for fram klagomal eller vidtar rattsliga atgarder for att
sékerstalla att kraven i direktivet uppfylls. Skyddet mot ogynnsam
behandling eller ogynnsamma foljder ska ocksa galla for arbetstagarnas
foretradare.

Av skal 44 framgar att ett effektivt genomférande av principerna om
likabehandling och lika mojligheter kréver lampligt réattsligt skydd for
arbetstagare mot ogynnsam behandling fran arbetsgivarens sida eller mot
ogynnsamma foljder av klagomal eller forfaranden som hanfor sig till de
rattigheter som foreskrivs i direktivet. Vidare anges i skal 44 att offer
kanske avskracks fran att utéva sina rattigheter pa grund av risken for
repressalier och de bor darfor skyddas mot eventuell ogynnsam behandling
nar de utdvar de rattigheter som foreskrivs i direktivet.

Det finns bestdmmelser i svensk rétt om skydd mot ogynnsam behandling

Balansdirektivet innehaller inte ndgon narmare definition av vad som
avses med ogynnsam behandling eller ogynnsamma foljder. Liknande
bestdammelser om skydd mot ogynnsam behandling finns emellertid i vissa
andra EU-direktiv. Héar kan n&mnas t.ex. arbetsvillkorsdirektivet,
likabehandlingsdirektivet och Europaparlamentets och radets direktiv
2014/67/EU om tillampning av direktiv 96/71/EG om utstationering av
arbetstagare i samband med tillhandahallande av tjanster och om andring
av forordning (EU) nr 1024/2012 om administrativt samarbete genom
informationssystemet for den inre marknaden (IMI-férordningen).
Bestdmmelserna om ogynnsam behandling i balansdirektivet liknar de
repressalieférbud som finns i diskrimineringsrétten och som regleras i



diskrimineringslagen. Av forarbetena till repressalieférbudet i 2 kap. 18 §
diskrimineringslagen framgar att med ogynnsam behandling eller
ogynnsamma féljder avses handlingar, uttalanden eller underlatenhet som
medfdr skada eller obehag for den enskilde och som &r till nackdel for den
enskilde pa sa sétt att hans eller hennes villkor eller forhallanden forsamras
i forhallande till vad som annars varit fallet, se propositionen Ett starkare
skydd mot diskriminering (prop. 2007/08:95 s. 307—-308). Karakteristiskt
for repressalier ar draget av bestraffningsatgarder som normalt inte finns
nér det galler trakasserier och annan diskriminering.

Det finns flera bestdammelser i svensk ratt som innebdr att en arbetstagare
som har fort fram klagomal eller inlett ett forfarande ges ett skydd mot
ogynnsam behandling fran arbetsgivarens sida eller ogynnsamma foljder
av ett klagomal. | t.ex. 16 § foraldraledighetslagen, 24 och 25 §§ lagen om
ledighet for narstdendevard samt 3 och 4 §§ lagen om ritt till ledighet av
trangande familjeskal finns bestdmmelser som ger ett skydd mot
ogynnsam behandling for den arbetstagare som uttvar sin ratt till ledighet
eller franvaro enligt balansdirektivet.

Anstéllningsskyddslagen skyddar mot de mest ingripande formerna av
ogynnsam behandling fran arbetsgivarens sida, namligen att sdgas upp
eller bli avskedad. Vid mindre ingripande atgarder fran arbetsgivarens sida
aktualiseras grénserna for arbetsgivarens arbetsledningsratt och den s.k.
bastubadarprincipen (AD 1978 nr 89). Enligt den krévs det att det finns
godtagbara skal fér en omplacering som &r hanforlig till arbetstagaren
personligen och som far sarskilt ingripande verkningar. Att en arbetstagare
har havdat sina rattigheter grundade pa balansdirektivet skulle inte kunna
vara ett sddant godtagbart skal. Det finns dven ett visst utrymme for att
angripa arbetsledningsatgarder med mindre ingripande verkningar darfor
att de strider mot god sed pa arbetsmarknaden, men det utrymmet ar snavt
(AD 1982 nr 112, AD 1983 nr 46 och AD 1984 nr 80).

Det finns vidare bestdammelser i arbetsmiljélagen (1977:1160) och
Arbetsmiljoverkets foreskrifter och allméanna réd om organisatorisk och
social arbetsmiljo (AFS 2015:4). Av 2 kap. 1 § arbetsmiljélagen foljer att
arbetsmiljon ska vara tillfredsstallande med hénsyn till arbetets natur och
den sociala och tekniska utvecklingen i samhallet. Arbetsmiljoverkets
foreskrifter och allmanna rdd om organisatorisk och social arbetsmiljo
syftar till att framja en god arbetsmiljo och férebygga risk for ohalsa pa
grund av organisatoriska och sociala forhallanden i arbetsmiljon.
Foreskrifterna galler i samtliga verksamheter dar arbetstagare utfor arbete
for arbetsgivares rékning. | foreskrifterna finns sérskilda regler om
krankande sdrbehandling som definieras som handlingar som riktas mot
en eller flera arbetstagare pa ett krankande sétt och som kan leda till ohélsa
eller att dessa stélls utanfor arbetsplatsens gemenskap. | Arbets-
miljoverkets foreskrifter om systematiskt arbetsmiljoarbete (AFS 2001:1)
anges att ett systematiskt arbetsmiljoarbete ska inga i den dagliga
verksamheten.

Arbetsmiljolagens bestdmmelser &r i huvudsak av offentligrattslig natur.
Huvuddelen av lagen kan alltsd inte 3beropas direkt av enskilda
arbetstagare eller andra som beroérs av regleringen. Dessa bestammelser
ger inte nagra individuella rattigheter, men ger visst skydd for arbetstagare
som utsatts for krankande sérbehandling.
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Om en arbetsgivares handlande skulle utgéra en féreningsrattskrankning
enligt lagen (1976:580) om medbestdmmande i arbetslivet, forkortad
medbestammandelagen, kan arbetstagaren ocksd vara skyddad mot
missgynnande enligt den lagen. Det forutsatter dock att arbetstagaren &r
medlem i en arbetstagarorganisation.

For det fall den ogynnsamma behandlingen som arbetstagaren utsétts for
fran arbetsgivarens sida bestar av ett brottsligt handlande kan
straffrattsliga bestdimmelser bli aktuella. Trakasserier kan under vissa
forutsattningar utgdra ofredande enligt 4 kap. 7 § brottsbalken. Vidare kan
bestdmmelserna om fortal eller férolampning i 5 kap. brottsbalken bli
aktuella, beroende p& omstandigheterna. Aven 17 kap. 10 § brottsbalken
kan namnas. Av den bestammelsen foljer att den som med vald eller hot
om vald angriper nagon for att denne har gjort anmélan, fort talan, avlagt
vittnesmal eller annars vid forhor avgett utsaga vid domstol eller annan
myndighet eller for att hindra nagon fran en sadan atgard kan démas for
Overgrepp i rattssak. Den som allvarligt kranker nagon annan genom brott
som innefattar angrepp mot deras person, frihet, frid eller &ra ska enligt
2 kap. 38§ skadestandslagen (1972:207) ersitta den skada som
krankningen innebédr. Den som har arbetstagare i sin tjanst ska enligt
3kap.18 skadestdndslagen ersitta bl.a. skada pd grund av att
arbetstagaren kranker ndgon annan genom fel eller forsummelse i tjansten.

Dérutover kan kvinnliga arbetstagare som ar foraldrar &ven omfattas av
repressalieforbudet i 2 kap. 18 § diskrimineringslagen. Diskriminering
som har samband med mammaledighet och graviditet omfattas av
diskrimineringsforbudet i diskrimineringslagen och darmed é&ven
repressalieforbudet.

Det kan saledes konstateras att det finns bestammelser i svensk ratt som
skyddar arbetstagare mot ogynnsam behandling péa det sétt som avses i
artikel 14 i balansdirektivet.

Forbud mot repressalier bor inforas

Bestdimmelserna  om  skydd mot ogynnsam  behandling i
foraldraledighetslagen, lagen om ledighet for narstaendevard och lagen om
rétt till ledighet av trangande familjeskal skyddar den arbetstagare som
utévar sin ratt till ledighet eller franvaro enligt balansdirektivet.
Bestdmmelserna skyddar dock inte uttryckligen mot ogynnsamma foljder
for den arbetstagare som har framfort ett klagomal eller inlett ett rattsligt
forfarande for att sakerstilla att kraven i direktivet uppfylls. Nagon
bestdimmelse  motsvarande  repressalieférbudet i 2 kap. 188§
diskrimineringslagen finns inte i ndgon av de tre ledighetslagarna.

Enligt regeringen finns argument for att gallande rétt inte omfattar alla
de situationer som skulle kunna bli aktuella. Som konstaterades nar
diskrimineringslagen togs fram kan repressalier ta sig manga olika uttryck
och det ar inte mojligt att uttmmande ange exempel pa alla méjliga fall
av repressalier. Det kan handla om béde ett aktivt handlande och en
underlatenhet att handla fran arbetsgivarens sida. Exempelvis kan det vara
frdga om en arbetstagare som efter att ha patalat att han eller hon har
missgynnats drabbas av nackdelar i sitt arbete eller far forsamrade
arbetsforhallanden eller arbetsvillkor. Arbetstagaren kan t.ex. utsattas for
orimlig arbetsbelastning eller for prestationskrav som inte &r rimliga.



Arbetstagaren kan frantas arbetsuppgifter eller f fér honom eller henne
mycket okvalificerade uppgifter. Det kan ocksa handla om att en utlovad
forman uteblir eller att den arbetstagare har som har sagt ifran behandlas
hotfullt eller pa ett allmant krankande sétt (prop. 2007/08:95 s. 308).

Balansdirektivet syftar till att uppna jamstalldhet mellan konen i fraga
om mojligheter pa arbetsmarknaden och behandling i arbetslivet genom
att gora det lattare for arbetstagare som ar foraldrar eller anhorigvardare
att férena arbete och familjeliv. Enligt skal 16 bor direktivet bidra till de
fordragsenliga mélen om jamstélldhet nar det géller mojligheter pa
arbetsmarknaden, likabehandling i arbetslivet och framjande av en hdg
sysselsattningsniva i unionen.

For att uppna direktivets syfte om jamstélldhet pa arbetsmarknaden
anser regeringen att det ar angeldget att den grupp av arbetstagare som
omfattas av direktivets skydd inte avskracks fran att utéva sina rattigheter
pa grund av radslan for repressalier. Detta galler inte minst eftersom
arbetstagare som soker foraldraledighet, ledighet for narstaendevard eller
ledighet av trdngande familjeskal i regel befinner sig i en sarskilt utsatt
situation. Regeringen anser att det ror sig om sérskilt angel&gna réttigheter.
For att sékerstélla att balansdirektivets krav uppfylls i svensk ratt bor det
darfor i foraldraledighetslagen, lagen om ledighet for narstdendevard och
lagen om rétt till ledighet av trdngande familjeskal inforas forbud for
arbetsgivare att utsitta en arbetstagare for repressalier pd grund av att
arbetstagaren har anmilt eller patalat att arbetsgivaren handlat i strid med
respektive lag. Forebilden for utformningen av bestammelserna bor vara
forbudet mot repressalier i 2 kap. 188 diskrimineringslagen. Pa
motsvarande satt som i diskrimineringslagen bor det finnas ett orsaks-
samband mellan repressalierna och att arbetstagaren patalar eller anmaler
att arbetsgivaren bryter mot nagon av lagarna, vilket bor uttryckas pa
samma satt som i den lagen. Darutdver bor det goras vissa redaktionella
andringar i lagen om ratt till ledighet av trdngande familjeskal, bl.a. bor
beteckningen pé vissa paragrafer andras.

12.2  Arbetstagarnas foretradare har ett tillrackligt
skydd

Regeringens bedomning: Det behdvs inte nagra lagandringar for att
genomfora direktivets bestdmmelser om skydd mot ogynnsam
behandling eller ogynnsamma foljder for arbetstagarnas foretradare.

Utredningens bedémning: Overensstimmer med regeringens
beddmning.

Remissinstanserna: Arbetsdomstolen papekar att skyddet for fackliga
fortroendeman forutsatter det att det finns kollektivavtal pa arbetsplatsen.
Ovriga remissinstanser har inte nagra synpunkter pa bedémningen.

Skalen for regeringens bedémning: Utdver det skydd som
arbetstagare har mot ogynnsam behandling i svensk rétt och som redogors
for i avsnitt 12.1, har arbetstagarnas foretradare ett forstarkt skydd genom
bestdammelserna i lagen (1974:358) om facklig fortroendemans stéllning
pa arbetsplatsen, forkortad fortroendemannalagen. Enligt 3 § far en
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arbetsgivare inte hindra en facklig fortroendeman att fullgéra sitt uppdrag.
Lagens 4 8§ ger ett uttryckligt skydd mot att fortroendemannen ges
forsamrade arbetsforhallanden eller anstéllningsvillkor pa grund av sitt
uppdrag. Nar uppdraget har upphort ska arbetstagaren ocksd vara
tillforsakrad samma eller likvardig stéllning i fraga om arbetsférhallanden
och anstéllningsvillkor som om han eller hon inte haft nagot fackligt
uppdrag. Skyddsombud ges ett motsvarande skydd i 6 kap. 10§
arbetsmiljélagen.

Som Arbetsdomstolen framhaller omfattas endast fackliga foretradare
hos en arbetsgivare som har kollektivavtal av fértroendemannalagens
skydd. Fér de arbetstagarfortradare som inte omfattas av lagens skydd
finns  dock, som  domstolen konstaterar, skydd enligt
anstéllningsskyddslagen och  medbestdimmandelagen.  Regeringen
bedomer att det befintliga skyddet enligt bl.a. dessa lagar far anses vara
tillrackligt.

Mot bakgrund av vad som framfdrs ovan beddmer regeringen att det inte
behdvs nagra ytterligare lagandringar for att genomféra direktivets
bestdmmelser om skydd mot ogynnsam behandling eller ogynnsamma
foljder for arbetstagarnas foretradare.

13 Befintliga sanktioner uppfyller
direktivets krav

Regeringens bedémning: Det behovs inte nagra lagandringar for att
genomfora direktivets bestammelse om sanktioner.

Utredningens bedémning:  Overensstimmer med regeringens
beddémning.

Remissinstanserna: De flesta remissinstanser instdmmer i eller har inga
synpunkter pd bedémningen. Diskrimineringsombudsmannen och Saco
anser att skadestand inte ar en tillracklig sanktion vid uppséagningar eller
avskedanden pd grund av en arbetstagares begiran om flexibla
arbetsformer och att de maste kunna ogiltigforklaras.
Diskrimineringsombudsmannen anser dven att det bor vara mojligt att
ogiltigforklara ett avbrytande av en provanstélining. Ombudsmannen for
aven fram att det inte ar tydligt att den ideella ersattning som kan utga
enligt 22§ foraldraledighetslagen innehaller nagot paslag for att
astadkomma en preventiv effekt och att ett sddant kompensatoriskt
skadestand inte uppfyller direktivets krav pa att vara effektivt och
avskrackande. Vidare anser Diskrimineringsombudsmannen  att
avsaknaden av sanktioner i situationer nar det inte finns ndgon enskild
skadelidande, utan dar en hel grupp tréffas, riskerar att inte leva upp till
direktivets krav pa effektiva och avskrackande sanktioner.

Skaélen for regeringens bedémning
Balansdirektivets bestammelser

| syfte att uppna jamstalldnet mellan kénen i fraga om majligheter pé
arbetsmarknaden och behandling i arbetslivet foreskriver balansdirektivet



ett antal individuella rattigheter. Rattigheterna ska gora det lattare for en
arbetstagare som ar foralder eller vardar en anhorig att férena arbete och
familjeliv och bestar av en individuell ratt till pappaledighet,
foraldraledighet och ledighet for vard av anhorig samt rattigheter i fraga
om flexibla arbetsformer. Detta framgar av artikel 1 i balansdirektivet.

Pa samma satt som enligt artikel 2 i foraldraledighetsdirektivet &r
medlemsstaterna skyldiga att inféra sanktioner om nagon bryter mot de
individuella rattigheter som omfattas av balansdirektivet. Enligt artikel 13
i balansdirektivet ska medlemsstaterna namligen faststalla regler for
sanktioner for dvertradelser av nationella bestdmmelser som har antagits
enligt direktivet eller de relevanta bestammelser som redan &r i kraft vad
galler de rattigheter som omfattas av direktivets tillampningsomrade.
Sanktionerna ska vara effektiva, proportionella och avskrackande. | skél
43 anges att sanktionerna kan innefatta administrativa och ekonomiska
sanktioner som boter eller betalning av erséttningar samt sanktioner av
annat slag.

Befintliga bestammelser om sanktioner i svensk ratt

Enligt regeringens forslag genomfors balansdirektivet genom nya
bestammelser i fordldraledighetslagen, lagen om ledighet for
narstaendevard och lagen om rétt till ledighet av trangande familjeskal.
Regeringen beddmer att 6vriga krav i direktivet &r uppfyllda genom
befintliga bestdmmelser i anstallningsskyddslagen och fértroendemanna-
lagen.

| dessa lagar finns det redan sanktionshestdmmelser som innebér att den
arbetsgivare som bryter mot respektive lag ska betala skadestand
Skadestandet kan enligt dessa lagar avse ekonomisk skada, t.ex. om
arbetstagaren orsakas ett inkomstbortfall. Skadestandet kan ocksa omfatta
ersattning for den krénkning det inneburit for arbetstagaren att
arbetsgivaren har brutit mot lagen. Det finns i vissa fall ocksd mojlighet
att ogiltigforklara en uppsagning eller ett avskedande.

Kravet pa sanktioner ar uppfyllt i svensk ratt

De nya bestammelser som foreslas i de tre ledighetslagarna for att
genomfora balansdirektivet i svensk réatt bor omfattas av befintliga
sanktionsregler i respektive lag. Skadestdndsbestammelserna i de tre
ledighetslagarna &r utformade s& att en arbetsgivare som bryter mot
respektive lag ar skyldig att betala skadestdnd. Négra andringar i dessa
bestammelser behdvs darfor inte for att de nya bestdmmelserna som
foreslas ska omfattas.

| de aktuella ledighetslagarna finns &ven bestdmmelser som innebdr att
om en arbetstagare sags upp eller avskedas enbart av skal som har samband
med ledighet enligt ndgon av lagarna, ska uppsagningen eller avskedandet
ogiltigférklaras om arbetstagaren begér det.

Mojligheterna att ogiltigforklara en uppségning eller ett avskedande
enligt dessa bestdmmelser géller just vid ledighet. Diskriminerings-
ombudsmannen och Saco framfor att dven &vertrddelser av de nya
bestdammelserna om flexibla arbetsformer bdr omfattas av mojligheten att
ogiltigforklara en uppsagning eller ett avskedande eftersom skadestand
enligt remissinstansernas mening inte &r en tillracklig sanktion i dessa fall.
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Diskrimineringsombudsmannen anser bl.a. att det inte ar tydligt att den
ideella ersattningen som kan utga enligt foraldraledighetslagen och lagen
om ledighet for narstdendevard pd samma sétt som diskriminerings-
ersattning enligt diskrimineringslagen innehaller nagot sarskilt paslag for
att astadkomma en preventiv effekt. | stdllet ar ersattningen, enligt
Diskrimineringsombudsmannen, reglerad pa ett sadant satt att det ar fraga
om traditionellt ideellt skadestand for en krankning. Att enbart ha ett
sadant kompensatoriskt skadestdnd uppfyller enligt Diskriminerings-
ombudsmannen inte direktivets krav pa att sanktionen ska vara effektiv
och avskrackande. Diskrimineringsombudsmannen anser att det inte heller
ar tillrackligt med enbart skadestdnd som sanktion nar arbetsgivaren
avbryter en provanstallning i strid med missgynnandeférbudet i
foraldraledighetslagen. Ombudsmannen anser att ett sadant avbrytande
ska kunna ogiltigforklaras och att ogiltighetsreglerna i foréldraledighets-
lagen darfor bor &ndras.

Regeringen konstaterar att artikel 13 i balansdirektivet ger medlems-
staterna stor frihet att bestimma vilka sanktioner som ska gélla sa lange de
ar effektiva, proportionella och avskrackande. Skadestand ar i avtals-
rattsliga relationer en allmént vedertagen sanktion. En rétt till skadestand
innebdr att den utsatta kompenseras for den skada som 6vertradelsen har
orsakat. Skadestandet har saledes en reparativ funktion.

En skadestandssanktion kan ocksd antas ha en preventiv funktion
eftersom en risk att bli skadestandsskyldig kan forvantas ha en avhallande
effekt. D& skadestandet omfattar bade ersattning for ekonomisk skada och
ersattning for krankning fyller det alltsi bade en reparativ och en
avskrackande funktion och kan anpassas sa att det hamnar pa en rimlig
niva i det enskilda fallet.

Nar det galler ogiltighetsfragan gor regeringen bedémningen att
befintliga bestammelser om skadestand &r tillrackliga for att uppfylla
direktivets krav. Ett sarskilt paslag for en preventiv effekt som gar utdver
detta beddms darfor inte behovas. Nagra ytterligare bestimmelser om
ogiltighet behovs darmed inte heller. Regeringen konstaterar att detta bor
sakna betydelse for arbetstagare som omfattas av anstallningsskyddslagen
eftersom en begédran om flexibla arbetsformer inte bér kunna anses utgora
grund for uppséagning enligt anstallningsskyddslagen och darmed kan en
sadan uppsigning ogiltigforklaras enligt samma lag. | det fallet
Diskrimineringsombudsmannen namner anser inte regeringen att
avbrytande av provanstédllningar ska kunna ogiltigforklaras for att
direktivet ska anses genomfort.

En ytterligare invéndning som fors fram av Diskriminerings-
ombudsmannen &r att avsaknaden av sanktioner i situationer nér det inte
finns négon enskild skadelidande, utan dér en hel grupp traffas, riskerar att
inte leva upp till direktivets krav pa effektiva och avskrackande sanktioner.
Regeringen konstaterar att balansdirektivet foreskriver individuella
rattigheter. Négot krav pd sanktioner i de fall som Diskriminerings-
ombudsmannen tar upp beddéms darmed inte behdvas for att uppfylla
direktivets krav.

Sammanfattningsvis anser regeringen att kravet pa -effektiva,
proportionella och avskrackande sanktioner i balansdirektivets artikel 13
ar uppfyllt i svensk rétt.



14 Utokad taleritt for
Diskrimineringsombudsmannen

Regeringens forslag: Diskrimineringsombudsmannen ska fa fora talan
om forbud mot missgynnande behandling enligt lagen om ledighet for
narstdendevard och lagen om ratt till ledighet av trangande familjeskal
samt missgynnande behandling av skdl som har samband flexibla
arbetsformer enligt féraldraledighetslagen.

Talan ska foras vid Arbetsdomstolen. Nér en arbetstagarorganisation
har rétt att fora talan for den enskilde ska ombudsmannen fora talan bara
om organisationen inte gor det.

Talan som fors av Diskrimineringsombudsmannen ska behandlas
som om talan hade forts pd egna vagnar av arbetstagaren.
Bestammelserna i lagen om rattegangen i arbetstvister om den enskildes
stallning i rattegangen ska tillampas ocksa nar ombudsmannen for talan.

Utredningens forslag: Overensstammer i huvudsak med regeringens
forslag. | utredningens forslag har bestdmmelsen om taleréatt i lagen om
rétt till ledighet av trdngande familjeskél bl.a. en annan beteckning.

Remissinstanserna: De flesta remissinstanser instammer i eller har inga
synpunkter pa forslaget. TCO, Nationellt kompetenscentrum anhoriga och
LO instammer i forslaget. Sveriges Kvinnolobby tillstyrker forslaget med
tillagget att uppdraget &ven bor omfatta tillsyn. Sveriges advokatsamfund
delar bedémningen att det inte finns nagon skyldighet att lata
Diskrimineringsombudsmannens taleratt och tillsyn omfatta samtliga
regler i balansdirektivet, men anser dock att det vore en battre ordning att
lata ombudsmannen fa ett fullstandigt tillsynsansvar och en taleratt som
dven omfattar bestimmelserna om repressalier. Aven antidiskriminerings-
byréerna anser att talerdtten ska omfatta repressalier och framhaller vidare
att Diskrimineringsombudsmannen ska ges i uppdrag att utdva tillsyn éver
forbuden mot missgynnande och diskriminering. Antidiskriminerings-
byrderna anser dven att ideella organisationer bor fa taleratt i samma delar
som Diskrimineringsombudsmannen. Diskrimineringsombudsmannen
tillstyrker forslaget att myndighetens taleratt ska utokas pa det satt
utredningen foreslar, men anser att taleratten &ven bor omfatta
repressalieférbudet och att myndighetens behdrighet dven bér omfatta
tillsyn och framjande.

Skalen for regeringens forslag
Balansdirektivets bestammelser

Artikel 15 i balansdirektivet hanvisar till likabehandlingsdirektivet. Enligt
artikeln ska medlemsstaterna sékerstalla att det eller de organ som har
utsetts enligt artikel 20 i likabehandlingsdirektivet &r behdriga med
avseende pa diskrimineringsfragor som omfattas av balansdirektivet.
Detta ska ske utan att det paverkar behdrigheten for yrkesinspektioner eller
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andra organ som genomdriver arbetstagares rattigheter, inklusive
arbetsmarknadens parter.

I sk&l 45 anges att nationella likabehandlingsorgan bor vara behériga
med avseende pa diskrimineringsfragor som omfattas av direktivet. | det
ingar ocksa att ge oberoende stod at dem som utsatts for diskriminering sa
att de kan fullfolja sina klagomal.

De som ska skyddas mot diskriminering enligt artikel 11 i balans-
direktivet &r arbetstagare som utnyttjar sin ratt till pappaledighet (artikel
4), foraldraledighet (artikel 5), ledighet for vard av anhorig (artikel 6) och
franvaro pa grund av force majeure (artikel 7) och arbetstagare som utévar
de rattigheter som foreskrivs i artikel 9 om flexibla arbetsformer.

Jamstalldhetsorgan enligt likabehandlingsdirektivet

Av artikel 20 i likabehandlingsdirektivet framgar att medlemsstaterna ska
utse och genomféra de nddvandiga forberedelserna for ett eller flera organ
for framjande, analys och kontroll av samt till stod for likabehandling av
alla personer utan kénsdiskriminering. Dessa organ far utgora en del av de
organ som pa nationell niva ansvarar for att ta tillvara de manskliga
rattigheterna eller att ta till vara enskildas réttigheter. Vidare foljer av
artikel 20 att medlemsstaterna ska sékerstélla att behdrigheten for dessa
organ omfattar att pa ett oberoende satt bista personer som har utsatts for
diskriminering genom att driva klagomal om diskriminering, utan att det
paverkar rattigheterna for personer som har blivit diskriminerade eller for
foreningar, organisationer eller andra réttsliga enheter som avses i artikel
17.2 i likabehandlingsdirektivet. Behdrigheten for likabehandlingsorganet
ska &ven omfatta att genomfdra oberoende undersdkningar om
diskriminering, att offentliggéra oberoende rapporter om och lamna
rekommendationer i fragor som ror sadan diskriminering och att utbyta
tillganglig information med motsvarande organ pa europeisk niva,
exempelvis ett framtida europeiskt jamstalldhetsinstitut.

Diskrimineringsombudsmannen ska ha behdérighet enligt balansdirektivet

Sedan 2009 &r det Diskrimineringsombudsmannen som &r det
jamstélldhetsorgan i Sverige som har utsetts i enlighet med artikel 20 i
likabehandlingsdirektivet. Det ar darfor Diskrimineringsombudsmannen
som boér ha behorighet med avseende pa de diskrimineringsfragor som
omfattas av balansdirektivet.

Diskrimineringsombudsmannen ges utdkad taleratt

Diskrimineringsombudsmannen har i uppdrag att utdva tillsyn éver dis-
krimineringslagen, och far fora talan for enskilda nar det galler
diskrimineringsersattning. Myndigheten har vidare ett frimjandeuppdrag.
Vilken behorighet som Diskrimineringsombudsmannen bdr ges i
forhallande till de diskrimineringsfragor som omfattas av balansdirektivet
beror pa hur hanvisningen till artikel 20 i likabehandlingsdirektivet ska
uppfattas.

En mojlighet &r att uppfatta hénvisningen till artikel 20 i
likabehandlingsdirektivet pa sa satt att Diskrimineringsombudsmannen
ska ges samma behdrighet i forhallande till balansdirektivet som



myndigheten har enligt likabehandlingsdirektivet. En annan &r att
hé&nvisningen endast pekar ut vilken den behdriga myndigheten ska vara.

Diskrimineringsombudsmannen anser att det dr mojligt att uppfatta
hanvisningen i balansdirektivet som att myndigheten ska fd samma
behdrighet i forhallande till diskrimineringsfragor enligt balansdirektivet
som enligt likabehandlingsdirektivet, dvs. talerdtt, tillsyn och framjande.
Diskrimineringsombudsmannen anser att det kan ifragasattas om kravet pa
effektiva sanktioner kan uppnds utan att likabehandlingsorganets
behorighet dven omfattar tillsyn. Eftersom syftet med balansdirektivet ar
detsamma som likabehandlingsdirektivet ar det enligt ombudsmannen
naturligt att bestammelserna far ett likformigt skydd. Liknande synpunkter
framfors av antidiskrimineringsbyraerna och Sveriges Kvinnolobby som
framhaller att ett tillsynsuppdrag behovs for att Diskriminerings-
ombudsmannen pa ett effektivt satt ska kunna bidra till att forbuden mot
diskriminering foljs. Sveriges advokatsamfund anfor att utredningens
forslag i den praktiska hanteringen medfér komplikationer da
Diskrimineringsombudsmannens talerdtt och tillsynsansvar blir otydliga
och inkonsekventa. Advokatsamfundet anser darfor att det vore en béttre
ordning att lata Diskrimineringsombudsmannen fa ett fullstandigt
tillsynsansvar.

Regeringen anser att det inte &r helt tydligt hur hanvisningen till artikel
20 i likabehandlingsdirektivet ska tolkas. Regeringen konstaterar dock att
en skillnad i forhallande till likabehandlingsdirektivet ar att det i artikel 15
i balansdirektivet  tydligt framgar att  sikerstillandet av
likabehandlingsorganets behérighet inte ska paverka behorigheten for
arbetsmarknadens parter.

Antidiskrimineringsbyraerna framhaller ocksa att vikten av att varna
sjalvstandigheten for arbetsmarknadens parter maste vagas mot betydelsen
av att balansdirektivets bestimmelser far genomslag i arbetslivet.
Diskrimineringsombudsmannen anfor i det avseendet att enbart det faktum
att myndighetens behorighet skulle omfatta tillsyn inte skulle paverka
arbetsmarknadens parters inflytande eller behdrighet. Ombudsmannen
jamfor har med diskrimineringsomradet dar myndigheten har tillsyn,
vilket enligt myndigheten inte péverkar arbetsmarknadens parters
behdrighet att bevaka arbetstagarnas rattigheter pd omradet.

Den svenska arbetsmarknadsmodellen innebar bl.a. att tvister pa det
arbetsrattsliga omradet i forsta hand I6ses genom férhandling mellan
arbetsmarknadens parter. | stor utstrackning ar det parterna som
kontrollerar att det arbetsrattsliga regelverket foljs. Tvister som ror
foraldraledighetslagen, lagen om ledighet for narstaendevard och lagen om
ratt till ledighet av trdngande familjeskal handlaggs enligt lagen om
rattegdngen i arbetstvister. Karaktaristiskt for arbetstvister ar att de ror
forhallandet mellan arbetsgivare och arbetstagare och att de ytterst avgors
av Arbetsdomstolen. En tvist far normalt inte stimmas in till
Arbetsdomstolen foérrdn arbetsmarknadens parter har férhandlat med
varandra. Genom att tvister i forsta hand 16ses genom férhandlingar sker
tillsynen dver att ledighetslagarna foljs inom parternas férhandlings-
system. De tre ledighetslagar som &r aktuella i genomférandet av
balansdirektivet innehaller inte heller nagra offentligrattsliga regler. Om
likabehandlingsorganets behorighet skulle omfatta tillsyn i ndgon form av
de tre ledighetslagarna riskerar det att paverka den svenska

85



86

arbetsmarknadsmodellen negativt da det skulle minska parternas
inflytande. Detta talar mot att balansdirektivet skulle kréva att
behdrigheten for likabehandlingsorganet ska omfatta ocksa tillsyn.

Behorigheten ska inte omfatta tillsynsansvar

Artikel 15 i balansdirektivet bor enligt regeringen ocksa lasas tillsammans
med skal 45. Av skilet framgar att det i behorigheten for
likabehandlingsorganet ocksa ska inga att ge oberoende stod at dem som
utsatts for diskriminering sa att de kan fullfolja sina klagomal.
Diskrimineringsombudsmannen framhaller att ordet ocksa i skal 45 talar
mot att det &r avsett att likabehandlingsorganets behdrighet ska vara
begrénsad till talerdtt. Regeringen konstaterar dock att i den engelska
sprakversionen av balansdirektivet anvands ordet including. Regeringen
anser att den engelska versionen dérfor ger uttryck for att behorigheten
atminstone ska inkludera oberoende stod at dem som har utsatts for
diskriminering enligt artikel 11. Enligt regeringen ger skal 45 daremot inte
tillrackligt stod for tolkningen att behdrigheten maste vara ndgot mer an
taleratt eller omfatta annat &n diskriminering enligt artikel 11. Regeringen
kan konstatera att balansdirektivet inte heller innehaller nagra sarskilda
bestdmmelser om tillsyn och frdmjande.

I svensk ratt ar en sadan typ av oberoende stod for att en person ska
kunna fullfélja sina klagomal sedan tidigare utformat som en taleratt for
Diskrimineringsombudsmannen i forhallande till den som har utsatts for
diskriminering eller missgynnats pa grund av foraldraledighet, se
6 kap. 2 8 diskrimineringslagen och 25 § foraldraledighetslagen. Enligt
foraldraledighetslagen har t.ex. Diskrimineringsombudsmannen taleratt
utan att myndigheten utdvar tillsyn dver att lagen foljs. Regeringen kan
darmed konstatera att en taleratt for Diskrimineringsombudsmannen som
inte omfattar tillsynsansvar redan finns i dag. Regeringen gér sammantaget
bedémningen att artikel 15 i balansdirektivet inte hénvisar till de materiella
bestdmmelserna i likabehandlingsdirektivets artikel 20 utan endast pekar
ut att den behdriga myndigheten ska vara densamma som enligt
likabehandlingsdirektivet, dvs. Diskrimineringsombudsmannen.
Regeringen anser darfor att den behorighet Diskriminerings-
ombudsmannen behdver ha for att artikel 15 ska anses genomférd enbart
ar en taleratt och inte nagot tillsyns- eller framjandeansvar. Taleratten
behdver enligt regeringens mening avse det som féljer av artikel 11 for att
kraven i direktivet ska anses uppfyllda, dvs. en taleratt med avseende pa
diskrimineringsfrdgor som omfattas av direktivet. Diskriminerings-
ombudsmannen bor darfor fa utokad taleratt i detta avseende.

Taleratten ska inte utdkas till att omfatta ideella organisationer

Antidiskrimineringsbyraerna anser att dven ideella organisationer bor fa
taleratt i samma delar och pa samma satt som Diskriminerings-
ombudsmannen har talerdtt enligt diskrimineringslagen. Regeringen
konstaterar att det hos dessa organisationer finns en bred kompetens och
ett stort engagemang i olika sakfragor och att det redan i dag finns en
mojlighet for dessa organisationer att foretrdda enskilda genom att t.ex.
tillhandahalla ombud. Mot bakgrund av detta och att det som krévs for att
genomfora direktivet &r att ge Diskrimineringsombudsmannen taleratt



anser regeringen att enbart Diskrimineringsombudsmannen bor ges
taleratt.

Taleratten ska inte omfatta repressalier

Antidiskrimineringsbyrderna,  Diskrimineringsombudsmannen  och
Sveriges advokatsamfund anser att Diskrimineringsombudsmannens
taleratt dven ska omfatta repressalieforbudet enligt artikel 14 i
balansdirektivet. Antidiskrimineringsbyréerna anser att en taleratt som
omfattar Overtradelser av repressalieférbudet skulle innebdra o6kade
mojligheter for lagarnas efterlevnad och darmed ge ett utvidgat skydd for
arbetstagare som vill nyttja sina rattigheter eller som patalar miss-
gynnanden. Diskrimineringsombudsmannen har forstaelse for att
utredningen gor tolkningen att enbart diskriminering enligt artikel 11 i
balansdirektivet ska omfattas av talerdtten. Enligt ombudsmannen talar
dock bade systematiska skal och lamplighetsskal for att taleratten enligt
foréldraledighetslagen och de andra ledighetslagarna bér omfatta aven
repressalieforbudet i artikel 14 i balansdirektivet. Talerdtten bor enligt
ombudsmannen regleras pa ett likformigt satt i diskrimineringslagen
respektive ledighetslagarna. Dessutom kan, enligt ombudsmannen, det
uppsta en situation dar den enskilde utsatts for en serie handlingar eller
underlatenhet fran en arbetsgivare dar en del kan kategoriseras som
missgynnanden som har samband med ledighet och en del som
repressalier. Det riskerar da enligt Diskrimineringsombudsmannen att bli
komplicerat for den enskilde om ombudsmannen inte kan driva allt i
samma process. Det kan enligt Diskrimineringsombudsmannen ocksa leda
till en bristande effektivitet i processféringen om inte alla handelser som
hénger ihop omfattas av taleratten.

Regeringen instammer i Diskrimineringsombudsmannens synpunkter
att det i vissa fall skulle kunna bli komplicerat fér den enskilde och att
effektiviteten i myndighetens processforing kan paverkas. Regeringen
anser dock att eventuella praktiska problem vid processforingen borde
vara hanterbara. Regeringen kan &ven konstatera att det av artikel 15 i
balansdirektivet endast framgar att likabehandlingsorganet ska vara
behdrigt med avseende pa diskrimineringsfragor som omfattas av
direktivet. Direktivets bestdammelse om diskriminering finns i artikel 11.
Det framgdr inte av artikel 15 att behodrigheten ocksad ska omfatta
repressalieférbudet som regleras i artikel 14.

En taleratt for Diskrimineringsombudsmannen for de arbetstagare som
skyddas mot diskriminering i artikel 11 bor darfor vara tillracklig for att
uppfylla artikel 15 i balansdirektivet. Regeringen foreslar darfor inte att
talerétten dven ska omfatta repressalieférbudet.

Hur taleratten ska vara utformad

Diskrimineringsombudsmannen har enligt 25 § foréldraledighetslagen ratt
att fora talan for en enskild arbetstagare nar det galler forbudet mot
missgynnande behandling som har samband med foraldraledighet eller vid
uppsagning eller avskedande p& grund av féraldraledighet. Regeringens
beddmning ar darfor att géllande ratt uppfyller direktivets krav for
arbetstagare som har utnyttjat sin ratt till foraldraledighet. Enligt
regeringens forslag kommer &ven arbetstagare som begar flexibla

87



88

arbetsformer att omfattas av missgynnandeférbudet i fordldraledighets-
lagen. Diskrimineringsombudsmannens taleratt enligt foraldraledighets-
lagen bor darmed omfatta dven dessa arbetstagare. S som bestammelsen
om taleratt i foraldraledighetslagen ar utformad paverkar den inte
arbetsmarknadens parter eftersom den fackliga talerétten &r primér. Det
innebdr att arbetstagarorganisationer har en rétt att fora talan for sina
medlemmar och i ett sadant fall far Diskrimineringsombudsmannen bara
fora talan om organisationen inte gor det.

Taleratt med foréldraledighetslagen som forebild

Gallande ratt ger inte Diskrimineringsombudsmannen nagon talerétt nar
det géller bestimmelserna om missgynnande behandling i lagen om
ledighet for narstdendevard och lagen om rétt till ledighet av trangande
familjeskal. For att uppfylla balansdirektivets krav for de arbetstagare som
utnyttjar sin ratt till ledighet for vard av anhorig (artikel 6), franvaro pa
grund av force majeure (artikel 7) och sin ratt att begéra flexibla
arbetsformer vid anhorigvard (artikel 9) behdver, enligt regeringens
uppfattning, darfor en sadan taleratt inforas. Taleratten bor, som
Diskrimineringsombudsmannen framfor, utformas pad samma sitt som
enligt 258 foraldraledighetslagen och ocksd vara subsidiar till
arbetstagarorganisationernas ratt att fora talan.

Diskrimineringsombudsmannen bér alltsa fa fora talan for en enskild
arbetstagare i tvister om forbud mot missgynnande behandling enligt lagen
om ledighet for narstaendevard och enligt lagen om rétt till ledighet av
trangande familjeskal. Enligt regeringens forslag kommer taleratten dven
att omfatta bestammelserna om flexibla arbetsformer i lagen om ledighet
for narstiendevard.

Talan bor pd samma satt som i foraldraledighetslagen foras vid
Arbetsdomstolen. Né&r en arbetstagarorganisation har ratt att fora talan for
den enskilde bor ombudsmannen fa fora talan bara om organisationen inte
gor det. Talan som fors av Diskrimineringsombudsmannen boér behandlas
som om talan hade forts pa egna vagnar av arbetstagaren.

Bestammelserna i lagen om réttegangen i arbetstvister om den enskildes
stallning i rattegdngen bor tillampas ocksd nar Diskriminerings-
ombudsmannen for talan.



15 Utvidgade sekretessbestimmelser 1 mél
och drenden dér Diskriminerings-
ombudsmannen ges utdkad taleratt

Regeringens forslag: Sekretess ska galla for uppgift om en enskilds
personliga eller ekonomiska forhallanden, om det kan antas att den
enskilde eller nagon narstaende till denne lider skada eller men om
uppgiften réjs, om uppgiften forekommer i ett &rende hos
Diskrimineringsombudsmannen enligt lagen om ledighet for
narstaendevard eller lagen om rétt till ledighet av trangande familjeskal
eller i ett &rende om flexibla arbetsformer enligt foréldraledighetslagen.

Detsamma ska gélla hos domstol om uppgiften forekommer i
motsvarande mal om det kan antas att den enskilde eller nagon
narstaende till denne lider avsevéard skada eller betydande men om
uppgiften rojs.

For uppgift i en allmén handling ska sekretessen gélla i hogst tjugo
ar.

Utredningens forslag: Overensstammer i huvudsak med regeringens
forslag.

Remissinstanserna: Ingen av remissinstanserna har nagra synpunkter
pa forslaget.

Skaélen for regeringens forslag
Sekretess hos Diskrimineringsombudsmannen

Enligt 33 kap. 18 forsta stycket 1 offentlighets- och sekretesslagen
(2009:400) galler sekretess for uppgift om en enskilds personliga eller
ekonomiska forhallanden i vissa 4renden hos Diskriminerings-
ombudsmannen om det kan antas att den enskilde eller ndgon nérstaende
till denne lider skada eller men om uppgiften rojs. Sekretessen géller i
arenden enligt diskrimineringslagen och enligt 16 och 17 8§
foréldraledighetslagen. Sekretessen galler &ven i andra drenden som ror
radgivning at enskild.

Bestdmmelsen i 16 § fordldraledighetslagen forbjuder en arbetsgivare
att missgynna en arbetssokande eller arbetstagare vid vissa i lagen
uppréknande situationer, medan 17 § handlar om mojligheten att
ogiltigforklara en uppsagning eller ett avskedande som har skett enbart av
sk&l som har samband med forédldraledighet.

| propositionen Andrade regler om 6vertid och skyddskommitté (prop.
2010/11:89) foreslog regeringen att sekretesskyddet enligt ndmnda
bestammelse i offentlighets- och sekretesslagen skulle uttkas fran att
omfatta drenden enligt diskrimineringslagen till att &ven omfatta drenden
om missgynnande behandling enligt 16 och 17 8§ foraldraledighetslagen.
| propositionen anges att missgynnandeforbudet i 16 § foraldra-
ledighetslagen tar sikte pa ett antal uppraknade situationer som ror
forhallandet mellan arbetsgivare och arbetstagare eller arbetssokande, t.ex.
nar arbetsgivaren leder och fordelar arbetet, tillampar I6ne- eller andra
anstéllningsvillkor eller sager upp eller avskedar arbetstagare. Vidare
anges att det i &renden enligt 16 och 17 8§ foraldraledighetslagen, precis
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som vid &renden enligt diskrimineringslagen, férekommer uppgifter om
ekonomiska och personliga forhallanden som kan vara kansliga for den
enskilde eller den enskildes narstdende och som pa samma satt som
&renden enligt diskrimineringslagen bér kunna omfattas av sekretess om
skaderekvisitet &r uppfyllt. Det anférdes vidare att sekretess inte i alla
sadana situationer torde kunna galla med hanvisning till att arendet ror
radgivning at en enskild. Intresset av att skydda den personliga integriteten
ansags vara lika starkt vid arenden och mal om missgynnande enligt
foraldraledighetslagen som vid diskrimineringsarenden (prop. 2010/11:89
s. 38-39).

Regeringen anser att samma bedémning bor goras i fraga om de arenden
dar Diskrimineringsombudsmannen nu foreslas fa taleratt, dvs. arenden
om missgynnande behandling enligt lagen om ledighet for narstaendevérd
och lagen om rétt till ledighet av trdngande familjeskal samt &renden om
missgynnande behandling av sk&l som har samband med flexibla
arbetsformer enligt foréldraledighetslagen.

Regeringen konstaterar att den foreslagna utdkade talerdtten for
Diskrimineringsombudsmannen — omfattar  bestammelser som pa
motsvarande sétt som bestammelserna i foraldraledighetslagen ger skydd
mot missgynnande behandling. Det kan darfor dven i dessa arenden
forekomma typiskt sett kénsliga uppgifter om den enskildes personliga
eller ekonomiska forhallanden som bor kunna omfattas av sekretess om
skaderekvisitet ar uppfyllt. Samtliga situationer som kan ge upphov till
&renden hos ombudsmannen beddms inte kunna omfattas av sekretess med
hanvisning till att det ror radgivning at enskilda.

Mot denna bakgrund bor den aktuella bestdammelsen i offentlighets- och
sekretesslagen utdkas till att omfatta uppgifter om enskildas ekonomiska
eller personliga forhallanden &ven i drenden angaende missgynnande
behandling enligt lagen om ledighet for nérstdendevard och lagen om ratt
till ledighet av trdngande familjeskal samt i &renden om missgynnande
behandling av skl som har samband med flexibla arbetsformer enligt
foraldraledighetslagen. Samma skaderekvisit bor gélla i fraga om sekretess
for sédana uppgifter i dessa drenden som i andra drenden som anges i
bestammelsen. Sekretess bor sdledes gélla om det kan antas att den
enskilde eller ndgon narstdende till denne lider skada eller men om
uppgiften rojs. Sekretessen bor galla i tjugo ar.

Sekretess i domstol

Enligt 36 kap. 4 § offentlighets- och sekretesslagen géller sekretess hos
domstol for uppgift om enskilds personliga eller ekonomiska férhéallanden
om det kan antas att den enskilde eller ndgon narstaende till denne lider
avsevard skada eller betydande men om uppgiften réjs i vissa typer av mal,
exempelvis mal enligt 16 och 17 88 foraldraledighetslagen.

Mal om missgynnande behandling enligt lagen om ledighet for
narstaendevard och lagen om rétt till ledighet av trangande familjeskal
omfattas inte av upprékningen i bestdimmelsen i offentlighets- och
sekretesslagen. Mal enligt den foreslagna bestimmelsen i foréldra-
ledighetslagen om férbud mot missgynnande behandling av skél som har
samband med flexibla arbetsformer omfattas inte heller. Det kan, pé
samma satt som i motsvarande d&renden hos Diskriminerings-



ombudsmannen, aven i dessa mal forekomma uppgifter av personlig eller
ekonomisk natur som kan skada en enskild eller narstaende till denne om
de r6js och som bor kunna skyddas genom sekretess.

Nér talan fors i domstol av Diskrimineringsombudsmannen kommer
sadan sekretess som galler for uppgifter i handlingar hos ombudsmannen
att gélla for dessa uppgifter &ven i domstolen nar handlingarna har Idmnats
Over dit, se 43 kap. 2§ offentlighets- och sekretesslagen. Denna
bestammelse om s.k. sekundar sekretess galler dock inte sddana uppgifter
som har ldmnats direkt till domstolen.

Mot den bakgrunden bdr en bestimmelse om s.k. primér sekretess
inforas for uppgift om en enskilds personliga eller ekonomiska for-
héllanden aven i domstol i m&l om missgynnande behandling enligt lagen
om ledighet for narstdendevard och lagen om rétt till ledighet av trangande
familjeskdl samt mal om missgynnande behandling av skal som har
samband med flexibla arbetsformer enligt foraldraledighetslagen. Samma
skaderekvisit bor galla i friga om sekretess i dessa fall som for andra fall
som anges i den aktuella bestimmelsen. Sekretessen bor gélla i tjugo ar.

16 Foljdandring 1 utstationeringslagen

Regeringens forslag: Hénvisningen till fordldraledighetslagen i lagen
om utstationering av arbetstagare ska andras sa att den inte omfattar de
foreslagna bestdammelserna i fordldraledighetslagen om férbud mot
missgynnande behandling av skal som har samband med en begéran om
flexibla arbetsformer, arbetsgivarens skyldighet att uppge
omsténdigheter for uppséagning eller avsked och férbud mot
repressalier.

Utredningens forslag: Overensstammer med regeringens forslag.

Remissinstanserna: Ingen av remissinstanserna har nagra synpunkter
pa forslaget.

Skalen for regeringens forslag: | lagen (1999:678) om utstationering
av arbetstagare, forkortad utstationeringslagen, finns hanvisningar till
andra lagar som ska gélla for utstationerade arbetstagare, oavsett vilket
lands lag som annars galler for anstallningsforhallandet. En av de lagar
som det hanvisas till ar foraldraledighetslagen. Enligt 6 § forsta stycket 2
utstationeringslagen ska 28, 4§forsta stycket och 16-22 8§
fordldraledighetslagen gélla dven for utstationerade arbetstagare. Dessa
bestdmmelser handlar om rétt till mammaledighet och anknytande
skyddsbestammelser. Eftersom det foreslas nya bestammelser om bl.a.
flexibla arbetsformer och repressalieférbud i foraldraledighetslagen som
kommer att omfattas av h&nvisningen i utstationeringslagen om den inte
justeras behdver hanvisningen dndras, om det inte finns nagra andra skal
till att de nya bestdmmelserna bor omfattas.

Hénvisningen till foraldraledighetslagen infordes eftersom artikel 3.1 f i
Europaparlamentets och radets direktiv 96/71/EG om utstationering av
arbetstagare i samband med tillhandahéllande av tjénster (utstationerings-
direktivet) foreskriver att skyddsatgarder med hansyn till arbets- och
anstéllningsvillkor fér gravida kvinnor och kvinnor som nyligen fétt barn
ska géalla dven utstationerade arbetstagare, se propositionen Utstationering
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av arbetstagare (prop. 1998/99:90 s. 21-22 och 40.) Nar utstationerings-
direktivet genomférdes konstaterades att regler som sérskilt skyddar
gravida och kvinnor som nyss har fott barn finns i foraldraledighetslagen.
Bestdmmelserna i 4 § forsta stycket om mammaledighet, 18-21 8§ om ratt
till omplacering, 16-17 88 om anstéllningsskydd och 22 § om skadestand
i foraldraledighetslagen ansags vara sadana regler som enligt direktivet
skulle gélla for utstationerade arbetstagare (prop. 1998/99:90 s. 19-22 och
40).

Utifrdn hur bestammelsen i artikel 3.1 fi utstationeringsdirektivet &r
formulerad beddmer regeringen att det inte finns skal for att
utstationeringslagen ska hanvisa till de nya bestammelserna om flexibla
arbetsformer och repressalieférbud bl.a. i foréldraledighetslagen. Enligt
regeringens bedémning ar det inte heller ndgon annan bestammelse i
utstationeringsdirektivet som medfor att en sadan hanvisning bor finnas.
Regeringen uppfattar alltsd inte att bestimmelser om missgynnande
behandling av arbetstagare som tar sina materiella rattigheter enligt
balansdirektivet i ansprak ar sadana bestimmelser om diskriminering som
ska galla for utstationerade arbetstagare enligt artikel 3.1g i
utstationeringsdirektivet. De utséndande landerna ar dessutom skyldiga att
infora motsvarande bestammelser pé& grund av balansdirektivet.

Hanvisningen i utstationeringslagen bor darfor andras sa att de nya
bestdimmelserna i foraldraledighetslagen inte omfattas.

17 Personuppgiftsbehandling

Regeringens bedémning: EU:s dataskyddsférordning, lagen med
kompletterande bestdammelser till EU:s dataskyddsférordning och
forordningen med kompletterande  bestdammelser till EU:s
dataskyddsforordning utgér en tillracklig reglering for den
personuppgiftsbehandling som kommer att ske med anledning av
regleringen om flexibla arbetsformer och
Diskrimineringsombudsmannens taleratt i arenden om missgynnande
behandling. Det behdver inte inféras nagon ytterligare reglering om
denna behandling.

Utredningens bedémning: Overensstimmer med regeringens
beddmning.
Remissinstanserna: Ingen remissinstans berér fragan sarskilt.

Skaélen for regeringens bedémning
Bestammelser om personuppgiftsbehandling

Europaparlamentets och radets forordning (EU) 2016/679 av den 27 april
2016 om skydd for fysiska personer med avseende pd behandling av
personuppgifter och om det fria flodet av sddana uppgifter och om
upphévande av direktiv 95/46/EG (allmén dataskyddsforordning),
dataskyddsforordningen, staller krav p& att varje behandling av
personuppgifter ska vila pa en rattslig grund. | dataskyddsforordningen



raknas dessa rattsliga grunder upp i artikel 6.1. Behandling av
personuppgifter ar enligt denna artikel endast laglig om och i den man som
atminstone ett av de villkor som réknas upp i artikeln ar uppfylit. De olika
villkoren &r i viss man Gverlappande och kan darfor vara tillampliga
samtidigt pa en och samma behandling. Behandlingen ar t.ex. laglig om
den registrerade har l&mnat sitt samtycke till att dennes personuppgifter
behandlas for ett eller flera specifika dndamal (a), om behandlingen &r
nodvéndig for att fullgéra en rattslig forpliktelse som den person-
uppgiftsansvarige har (c), om behandlingen ar nédvéndig for att skydda
intressen som &r av grundlaggande betydelse for den registrerade eller for
en annan fysisk person (d) eller behandlingen ar nédvandig for att utféra
en uppgift av allmant intresse eller som ett led i myndighetsutévning (e).

Néar det géller kansliga personuppgifter, dvs. uppgifter om t.ex. hélsa,
medlemskap i fackforening eller sexuell l&ggning, ar det enligt artikel 9.1
i dataskyddsforordningen som utgangspunkt forbjudet att behandla sadana
personuppgifter. | artikel 9.2 anges dock att forbudet inte ska tillampas i
ett antal uppraknade situationer. Nagra av dessa aterges har. Forbudet ska
enligt artikel 9.2 a inte tilldampas om den registrerade uttryckligen har
lamnat sitt samtycke till behandlingen av personuppgifterna for ett eller
flera specifika andamél, utom da unionsratten eller medlemsstaternas
nationella ratt foreskriver att forbudet i artikel 9.1 inte kan upphévas av
den registrerade. Forbudet i artikel 9.1 ska enligt artikel 9.2 b inte heller
tillampas om behandlingen &r nodvandig for att den person-
uppgiftsansvarige eller den registrerade ska kunna fullgéra sina
skyldigheter och utéva sina sarskilda rattigheter inom arbetsratten och pa
omradena social trygghet och socialt skydd, i den omfattning detta ar
tillatet enligt unionsratten eller medlemsstaternas nationella ratt eller ett
kollektivavtal som har antagits med stéd av medlemsstaternas nationella
ratt, dar lampliga skyddsatgarder som sakerstaller den registrerades
grundlaggande rattigheter och intressen faststélls. Forbudet i artikel 9.1
ska enligt artikel 9.2 f inte heller tillampas om behandlingen ar nédvéndig
for att faststilla, géra gallande eller forsvara rattsliga ansprak eller som en
del av domstolarnas ddmande verksamhet. Forbudet i artikel 9.1 ska enligt
artikel 9.2 g inte heller tillampas om behandlingen ar nédvandig av hédnsyn
till ett viktigt allmant intresse, pad grundval av unionsritten eller
medlemsstaternas nationella ratt, vilken ska std i proportion till det
efterstravade syftet, vara forenligt med det vasentliga innehallet i ratten till
dataskydd och innehlla bestammelser om lampliga och sérskilda atgarder
for att sakerstdlla den registrerades grundldggande rattigheter och
intressen.

Lagen (2018:218) med kompletterande bestdmmelser till EU:s
dataskyddsfoérordning, forkortad dataskyddslagen, innehaller
bestammelser som kompletterar dataskyddsférordningen pé ett generellt
plan i svensk ratt. Lagen ar subsidiar i férhallande till annan lag eller
forordning. Det innebdr att om det finns avvikande bestdmmelser i
sektorsspecifika registerforfattningar ska de tillampas framfor
motsvarande bestdmmelser i dataskyddslagen. | anslutning till data-
skyddslagen finns ocksa forordningen (2018:219) med kompletterande
bestammelser till EU:s dataskyddsforordning som innehaller
bestammelser som kompletterar dataskyddsférordningen och data-
skyddslagen. Nagon sektorsspecifik registerforfattning som reglerar
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arbetsgivares behandling av personuppgifter vid en begaran om flexibla
arbetsformer eller Diskrimineringsombudsmannens behandling av
personuppgifter i &renden om missgynnande behandling finns inte.

Personuppgiftsbehandling vid begéaran om flexibla arbetsformer

De foreslagna bestdimmelserna i foréldraledighetslagen och lagen om
ledighet for narstaendevard om rattigheter kopplade till en begaran om
flexibla arbetsformer och en begaran om tidigare atergang till det
ursprungliga arbetsmonstret kommer att medféra en 6kad behandling av
personuppgifter inom ramen for personaladministrativ verksamhet hos
privata och offentliga arbetsgivare. De uppgifter som kan komma i fraga
ar t.ex. uppgifter om arbetstagaren, uppgifter om den narstdende som
vardas eller uppgifter om arbetstagarens barn i samband med att
arbetstagaren vid en begéran om flexibla arbetsformer anger hur den
begérda forandringen underléttar for honom eller henne att ge omsorg eller
vid en begaran om tidigare atergang till det ursprungliga arbetsménstret
anger vilka omstandigheter som foranleder begdran. Sarskilt vid
hanteringen av en begéaran om flexibla arbetsformer for en arbetstagare
som vardar en narstdende kan det forekomma uppgifter som betecknas
som kansliga enligt dataskyddsforordningen, t.ex. uppgifter om
hélsotillstandet hos den som vardas.

Som ndmns i avsnitt 3 har Integritetsskyddsmyndigheten beretts tillfélle
att yttra sig over ett utkast till lagradsremiss, vars forslag i de har aktuella
avseendena Overensstammer med forslagen i denna lagradsremiss.
Integritetsskyddsmyndigheten anser att det ar svart att utlasa vilka
personuppgifter som kan behdva behandlas genom de foreslagna
bestdimmelserna och stéller sig tveksam till om bestdmmelserna &r
tillrackligt preciserade och tydliga for att kunna vara en rattslig forpliktelse
i den mening som avses i artikel 6.1 ¢ i dataskyddsférordningen. Enligt
myndighetens beddmning skulle artikel 6.1 e i dataskyddsférordningen
kunna vara tillamplig i den utstrackning som behandlingen ar nédvandig
for att utfora uppgiften av allmént intresse. Myndigheten anser att det
utifran en analys av bl.a. vilka personuppgifter som ar nodvandiga att
behandla for arbetsgivare bor dvervégas om det i enlighet med artikel 6.3
i dataskyddsforordningen finns behov av sérskilda bestammelser for att
sakerstalla att den nationella ratten ar proportionell mot det legitima mal
som efterstravas.

Behandling av  personuppgifter &r enligt artikel 6.1c i
dataskyddsfoérordningen laglig om behandlingen &r nodvéndig for att
fullgora en rattslig forpliktelse som avilar den personuppgiftsansvarige. En
forutsattning for behandlingen &r enligt artikel 6.3 i dataskydds-
forordningen att den réttsliga forpliktelsen och syftet med behandlingen
faststalls i unionsréatten eller den nationella rétten. Innebdrden av det
sistndmnda kravet bor vara att en forpliktelse inte kan l&ggas till grund for
behandling av personuppgifter om syftet med behandlingen inte framgar.
Det ska alltsd vara mojligt for saval den personuppgiftsansvarige som den
registrerade att forstd varfor behandlingen av personuppgifter ska ske, se
propositionen Ny dataskyddslag (prop. 2017/18:105 s.54). | 2 kap. 1§
dataskyddslagen finns en kompletterande bestdmmelse till grunden rattslig
forpliktelse som anger att personuppgifter far behandlas med stod av



artikel 6.1 ¢ i dataskyddsférordningen om behandlingen ar nddvandig for
att den personuppgiftsansvarige ska kunna fullgora en réttslig forpliktelse
som foljer av bl.a. lag eller annan forfattning. Enligt forarbetena till
dataskyddslagen kan dven bestdmmelser i civilrattsliga forfattningar
utgdra eller medfora rattsliga skyldigheter, t.ex. bestimmelser i
arbetsrattslig lagstiftning (prop. 2017/18:105 s. 53). For att arbetsgivaren
ska kunna uppfylla sin skyldighet att besvara en arbetstagares begdran om
flexibla arbetsformer eller en begaran om tidigare atergdng till det
ursprungliga arbetsmonstret enligt de foreslagna bestammelserna i
foraldraledighetslagen och lagen om ledighet for narstdendevard ar
personuppgiftsbehandling nodvandig. Den rattsliga forpliktelsen foreslas
regleras i bestdammelser om arbetsgivares skyldigheter vid begdran om
flexibla arbetsformer eller atergang till ursprungligt arbetsmonster i
foraldraledighetslagen och i lagen om ledighet for narstaendevard. Det kan
mojligen ifragasattas om de rattsliga forpliktelserna ar tillrackligt tydliga
nér det galler den behandling av personuppgifter som krévs. Enligt
regeringens bedémning ar det dock mojligt for bade den person-
uppgiftsansvarige och den registrerade att forsta varfor behandlingen av
personuppgifter ska ske.

Behandling av personuppgifter for att arbetsgivaren ska kunna fullgéra
sina skyldigheter kan ocksd stodja sig pa den rattsliga grunden
allménintresse i artikel 6.1 e i dataskyddsforordningen. Vid tillampningen
av artikeln spelar det ingen roll om den personuppgiftsansvarige ar en
offentlig eller en privat aktor (prop. 2017/18:105 s. 58). Enligt artikeln &r
behandling laglig om den &r nédvéandig for att fullgéra en uppgift av
allmént intresse. Allménintresset kan enligt dataskyddsforordningen
faststéllas i civilrattslig lagstiftning dér allmanintresset inbegriper socialt
skydd, se sk&l 45. Den nu foreslagna regleringen utgdr civilrattslig
lagstiftning for socialt skydd. En uppgift av allmént intresse ska liksom en
rattslig forpliktelse vara faststdlld i unionsratten eller i den nationella
ratten. Regeringen bedomer att uppgiften foljer av den foreslagna
regleringen av arbetsgivares skyldigheter vid begdran om flexibla
arbetsformer och atergang till ursprungligt arbetsmonster i foraldra-
ledighetslagen och i lagen om ledighet for narstdendevard. Den rattsliga
grunden bedoms darfor vara faststdlld pa det satt som kravs (2 kap. 2 §
dataskyddslagen). Regeringen beddmer darfor att den réattsliga grunden
enligt artikel 6.1 ¢ och e ar faststalld pa det satt som kravs enligt artikel
6.3 i dataskyddsforordningen.

Enligt artikel 6.3 andra stycket i dataskyddsforordningen ska den
nationella ratten uppfylla ett mal av allmént intresse och vara proportionell
mot det legitima mél som efterstravas. Syftet med de foreslagna
bestdammelserna &r att genomféra delar av balansdirektivet. Enligt artikel
1 i balansdirektivet faststéller direktivet minimikrav som syftar till att
uppna jamstalldhet mellan kénen i fraga om mdojligheter pé
arbetsmarknaden och behandling i arbetslivet genom att géra det lattare
for arbetstagare som ar foraldrar eller anhérigvérdare att forena arbete och
familjeliv. For att genomfora balansdirektivet och darigenom uppna syftet
med direktivet behdver det inforas bestdmmelser om réttigheter for
arbetstagare kopplade till en begéran om flexibla arbetsformer och en
begaran om tidigare atergang till det ursprungliga arbetsmonstret. Detta
innebér att personuppgifter behdver behandlas i samband med hanteringen
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av begaranden. Utan en sidan personuppgiftsbehandling kommer
forutsattningarna for att tillgodose arbetstagares behov av flexibla
arbetsformer att vara begrdnsade. De uppgifter som kan komma att
behandlas ar t.ex. uppgifter om arbetstagaren, uppgifter om den narstaende
som vardas eller uppgifter om arbetstagarens barn. Nar det géller uppgifter
om den narstdende som vardas kan det t.ex. vara frdga om uppgifter om
dennes hilsotillstand. S& som regleringen &r utformad behdver
arbetstagaren dock inte lamna mer information om t.ex. halsotillstand &an
vad som behovs for att det ska framga pé vilket satt som den begérda
forandringen skulle underlatta fér honom eller henne att ge omsorg. Det
kan t.ex. vara frdga om att arbete pa distans kan underlatta samvaron med
en anhorig som ar svart sjuk pa sa satt att det inte gar at nagon tid for
arbetstagaren att resa till och fran arbetet. Intresset av att arbetstagare som
har behov av flexibla arbetsformer av omsorgsskal kan ges béttre
mojligheter att efterfraga det vager tyngre &n det intrang i den personliga
integriteten l&mnandet av dessa personuppgifter innebér. Regeringen gor
beddmningen att de foreslagna bestdmmelserna &r proportionella mot de
mal som efterstravas.

Nar det galler kénsliga personuppgifter, dvs. uppgifter om t.ex. hélsa, ar
det enligt artikel 9.1 i dataskyddsférordningen som utgangspunkt forbjudet
att behandla sddana personuppgifter. Forbudet i artikel 9.1 ska enligt
artikel 9.2 b inte tillampas om behandlingen ar nédvandig for att den
personuppgiftsansvarige eller den registrerade ska kunna fullgéra sina
skyldigheter och utéva sina sarskilda rattigheter inom arbetsratten och pa
omradena social trygghet och socialt skydd, i den omfattning detta ar
tillatet enligt bl.a. unionsratten eller medlemsstaternas nationella ratt, dar
lampliga skyddsatgarder som sakerstaller den registrerades grundlaggande
rattigheter och intressen faststalls. 1 3 kap. 2 § dataskyddslagen finns en
generell reglering av behandling av personuppgifter med stéd av det
undantag som galler pad arbetsrattens omrade enligt artikel 9.2b i
dataskyddsférordningen (prop. 2017/18:105 s. 77-79). Enligt 3 kap. 2 §
forsta stycket dataskyddslagen far kansliga personuppgifter behandlas
med stéd av undantaget om behandlingen ar nddvandig for att den
personuppgiftsansvarige eller den registrerade ska kunna fullgéra sina
skyldigheter och utbva sina sarskilda rattigheter inom arbetsratten och
inom omrédena social trygghet och socialt skydd. Som skyddsatgard har i
bestammelsens andra stycke faststallts att personuppgifter som behandlas
med stod av forsta stycket far lamnas ut till tredje part endast om det inom
arbetsratten eller inom omradena social trygghet och socialt skydd finns
en skyldighet fér den personuppgiftsansvarige att gora det eller om den
registrerade uttryckligen har samtyckt till utldmnandet.

For att arbetsgivare ska kunna uppfylla sina skyldigheter enligt de
foreslagna bestdammelserna om réttigheter kopplade till en begdran om
flexibla arbetsformer och en begaran om tidigare atergang till det
ursprungliga arbetsménstret i foréldraledighetslagen och lagen om
ledighet for narstdendevard kan behandling som innefattar uppgifter om
kéansliga personuppgifter om t.ex. hélsa vara nodviandig. Utan en sadan
personuppgiftsbehandling bedéms inte arbetsgivare kunna fullgéra sina
skyldigheter och darmed arbetstagare inte fa sina behov av flexibla
arbetsformer tillgodosedda. En arbetsgivare behdver t.ex. for att kunna ta
stéllning till en begaran om flexibla arbetsformer i vissa fall ta del av



uppgifter om en anhorigs halsotillstand. En arbetsgivare kan ocksa behéva
behandla personuppgifter om hélsa for att h&lsol&get har fordndrats for den
narstdende pa ett sddant satt att arbetstagaren inte langre ar i behov av det
forandrade arbetsmonstret. Sadan nodvandig behandling av kansliga
personuppgifter beddms vara tilliten med st6éd av undantaget om
nddvéandig behandling i artikel 9.2 b i dataskyddsférordningen och 3 kap.
2 § forsta stycket dataskyddslagen. Det finns enligt regeringen inte nagot
behov av att infora ytterligare skyddsétgarder for att uppfylla kraven i
artikel 9.2 b i dataskyddsférordningen.

Regeringen beddmer darfor att EU:s dataskyddsfoérordning, dataskydds-
lagen och forordningen med kompletterande bestammelser till EU:s
dataskyddsforordning utgér en tillrdcklig reglering for den
personuppgiftsbehandling som kommer att ske med anledning av forslaget
om flexibla arbetsformer.

Personuppgiftsbehandling hos Diskrimineringsombudsmannen

Diskrimineringsombudsmannen féresldas fa taleratt i arenden om
missgynnande behandling enligt lagen om ledighet for narstdendevard och
lagen om rétt till ledighet av trdngande familjeskal samt i &renden om
missgynnande behandling av skdl som har samband med flexibla
arbetsformer enligt féraldraledighetslagen. De féreslagna bestammelserna
kommer att medféra en dkad behandling av personuppgifter inom ramen
for anmalningar och &renden hos myndigheten. De uppgifter som kan
komma i fraga ar t.ex. uppgifter om arbetstagaren och dennes personliga
och ekonomiska forhallanden. Behandlingen ar noédvandig for att
Diskrimineringsombudsmannen ska kunna utdva sin taleratt och for att
kunna fullgdra sina skyldigheter som har samband med &rendehantering.

Behandling av personuppgifter ar enligt artikel 6.1 ¢ i dataskydds-
forordningen laglig om behandlingen ar nddvandig for att fullgéra en
rattslig forpliktelse som avilar den personuppgiftsansvarige. Behandling
av personuppgifter ar enligt artikel 6.1 e i dataskyddsférordningen ocksa
laglig om behandlingen ar nddvandig for att bl.a. utféra en uppgift av
allmént intresse. En forutsattning for behandlingen enligt artikel 6.1 ¢
oche &r enligt artikel 6.3 i dataskyddsférordningen att grunden for
behandlingen faststélls i unionsrétten eller den nationella réatten. Syftet
med behandlingen ska faststéllas i den rattsliga grunden eller, i fraga om
behandling enligt punkt e, vara nddvandig for att utféra en uppgift av
allmént intresse. | 2 kap. 1 § dataskyddslagen finns en kompletterande
bestammelse till grunden réttslig forpliktelse som anger att person-
uppgifter far behandlas med stod av artikel 6.1 ¢ i dataskyddsférordningen
om behandlingen &r nddvandig for att den personuppgiftsansvarige ska
kunna fullgora en rattslig forpliktelse som féljer av bl.a. lag eller annan
forfattning. | 2 kap. 28 dataskyddslagen finns en kompletterande
bestdammelse till grunden uppgift av allmént intresse som anger att person-
uppgifter far behandlas med stod av artikel 6.1 e i dataskyddsfoérordningen
om behandlingen ar nédvandig for att utféra en uppgift av allmant intresse
som foljer av bl.a. lag eller annan forfattning.

Den personuppgiftsbehandling som kommer att ske med anledning av
bestdmmelserna om utdkad talerétt for Diskrimineringsombudsmannen
kommer att utféras som en foljd av att behandlingen &r nddvéndig for att
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fullgora en rattslig forpliktelse som avilar den personuppgiftsansvarige
enligt lag. Regeringen bedémer ocksa att denna personuppgiftsbehandling
&r nddvandig for att utfora en uppgift av allmént intresse som foljer av lag.
Den réttsliga forpliktelsen foreslas regleras i 16 § lagen om ledighet for
narstaendevard, 8 § lagen om ratt till ledighet av trangande familjeskal och
25 § foraldraledighetslagen. Regeringen beddmer darfor att den rattsliga
grunden ar faststalld pa det sitt som kravs enligt artikel 6.3 i
dataskyddsfoérordningen.

Enligt artikel 6.3 andra stycket i dataskyddsférordningen ska den
nationella ratten uppfylla ett mal av allmént intresse och vara proportionell
mot det legitima mal som efterstravas. Syftet med de foreslagna
bestdmmelserna ar att genomfora delar av balansdirektivet. Enligt artikel 1
i balansdirektivet faststaller direktivet minimikrav som syftar till att uppné
jamstalldnet mellan konen i friga om majligheter pa arbetsmarknaden och
behandling i arbetslivet genom att gora det lattare for arbetstagare som &r
foraldrar eller anhorigvardare att forena arbete och familjeliv. For att
genomfora balansdirektivet och déarigenom uppna syftet med direktivet
behover det inféras ytterligare bestdmmelser om taleratt for
Diskrimineringsombudsmannen. Intresset av att Diskriminerings-
ombudsmannen ges rétt att fora talan for en arbetstagare véger tyngre an
det intrdng i den personliga integriteten som behandlingen av uppgifter
inom ramen for talerdtten innebar. Regeringen gér bedémningen att de
foreslagna bestimmelserna ar proportionella mot de mél som efterstravas.

Nér det galler kénsliga personuppgifter, dvs. uppgifter om t.ex. hélsa, &r
det enligt artikel 9.1 i dataskyddsférordningen som utgangspunkt forbjudet
att behandla sadana personuppgifter. Forbudet i artikel 9.1 ska enligt
artikel 9.2 g dock inte tilldmpas om behandlingen &r nddvandig av hénsyn
till ett viktigt allmant intresse, pa grundval av unionsrétten eller
medlemsstaternas nationella ratt, vilken ska std i proportion till det
efterstravade syftet, vara forenligt med det vasentliga innehallet i ratten till
dataskydd och innehélla bestaimmelser om lampliga och sarskilda atgarder
for att sakerstdlla den registrerades grundldggande rattigheter och
intressen. | 3 kap. 3 § dataskyddslagen finns bestdimmelser om nér kénsliga
uppgifter far behandlas av en myndighet med stod av undantaget i artikel
9.29g i dataskyddsférordningen. Enligt 3 kap. 38 forsta stycket1
dataskyddslagen far kénsliga personuppgifter behandlas av en myndighet
om uppgifterna har lamnats till myndigheten och behandlingen krévs
enligt lag. Det ar tillatet for myndigheter att utféra sddan behandling av
kansliga personuppgifter som krévs i myndigheternas verksamhet som en
direkt foljd av framfoér allt offentlighets- och sekretesslagens och
forvaltningslagens (2017:900) bestammelser om hur allménna handlingar
ska hanteras, exempelvis genom krav pa diarieféring (prop. 2017/18:105
s. 194). Kansliga personuppgifter far ocksd enligt 3 kap. 3 § forsta
stycket 2 dataskyddslagen behandlas om behandlingen &r nédvéndig for
handlaggningen av ett drende. Begreppen handldggning och drende ska
tolkas pa samma satt som enligt 1 § forvaltningslagen (prop. 2017/18:105
s. 194). Behandling av kansliga personuppgifter far enligt 3 kap. 3 § forsta
stycket 3 ocksa ske i annat fall om behandlingen &r nédvéandig med hansyn
till ett viktigt allmant intresse och inte innebr ett otillborligt intrang i den
registrerades personliga integritet. |1 3 kap. 38§ andra stycket
dataskyddslagen finns en sokbegransning som innebéar att vid sadan



behandling som sker enbart med stdd av forsta stycket ar det férbjudet att
utfora sékningar i syfte att fa fram ett urval av personer grundat pa kansliga
personuppgifter. Diskrimineringsombudsmannens behandling av ké&nsliga
personuppgifter, som t.ex. uppgifter om hélsa, som kan folja av talerétten
ar enligt regeringens beddmning nddvéndig av hdnsyn till ett viktigt
allméant intresse enligt artikel 9.2 g i dataskyddsforordningen och
uppgifterna far darmed behandlas med stod av detta undantag och med
stod av bestdammelserna i 3 kap. 3 § dataskyddslagen.

Regeringen bedomer darfér att EU:s dataskyddsférordning, data-
skyddslagen och férordningen med kompletterande bestdimmelser till EU:s
dataskyddsforordning utgér en tillracklig reglering fér den
personuppgiftsbehandling som kommer att ske med anledning av forslaget
om Diskrimineringsombudsmannens talerétt i &renden om missgynnande
behandling.

18 Ikrafttradande- och
overgangsbestimmelser

18.1  Tidpunkt for ikrafttrdédande

Regeringens forslag: Lagéndringarna ska trdda i kraft den
2 augusti 2022.

Utredningens forslag: Overensstimmer med regeringens forslag.

Remissinstanserna: Ingen av remissinstanserna har nagra synpunkter
pa forslaget.

Skéalen for regeringens forslag: Medlemsstaterna ska enligt artikel
20.1 i balansdirektivet satta i kraft de bestdimmelser i lagar och andra
forfattningar som &r nddvéndiga for att folja direktivet senast den
2 augusti 2022. Samma dag upphér foréldraledighetsdirektivet att gélla
och hénvisningar till det direktivet ska anses vara hanvisningar till
balansdirektivet i enlighet med balansdirektivets bilaga. Lagéndringarna
bor darfor trada i kraft den 2 augusti 2022.

18.2  Det behdvs inte ndgra 6vergangsbestammelser

Regeringens bedémning: Det behovs inte nagra Gvergangs-
bestdmmelser.

Utredningens bedémning: Overensstimmer med regeringens
bedémning.

Remissinstanserna: Ingen av remissinstanserna har nagra synpunkter
pa beddmningen.

Skalen for regeringens bedémning: P& arbetsrattens omrade ar det
relativt vanligt att tvingande regler till skydd for arbetstagare far
genomslag aven i forhallande till befintliga avtal. De nya bestammelserna
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bor tillampas pa alla anstallningar oavsett nar de har ingatts. Skulle
bestammelserna i stéllet galla endast anstallningsavtal som ingas efter
ikrafttradandet skulle det ta alltfor 1ang tid innan de far genomslag. Nagon
sarskild overgangshestammelse for att dstadkomma det behdvs inte enligt
regeringens bedémning.

De foreslagna bestdmmelserna innebdr att arbetstagare tillférs nya
rattigheter och omfattas av nya skyddsbestdmmelser. Dessa bor bara
tillampas pa forhallanden som intraffar efter ikrafttradandet.

Bestammelserna som reglerar en arbetstagares begaran om flexibla
arbetsformer av omsorgsskal bor alltsd galla i forhallande till en sadan
begaran om flexibla arbetsformer som gars frén och med ikrafttradandet.
Anstallningstid fore ikrafttradandet bor dock fa tillgodordknas i
kvalifikationstiden pa sex manader.

Repressalieforbudet bor tillampas pa repressalier som vidtas efter
ikrafttradandet. Det bor dock inte finnas nagot hinder mot att forbudet far
galla repressalier pa grund av en arbetstagares atgard fore ikrafttradandet
for det fall att arbetstagaren har patalat eller vackt talan om forhallanden
som skyddades av bestammelserna da. Eftersom repressalieférbudet
forutsatter att det finns rattigheter att genomdriva eller ta i ansprak
kommer det i praktiken inte att kunna avse t.ex. en begaran om flexibla
arbetsformer som har gjorts fore ikrafttradandet. Déremot kan det tdnkas
kunna tillampas i forhallande till en talan som har véckts om foraldra-
ledighet.

Bevisborderegeln bor tillampas i forhallande till uppsagningar eller
avskedanden som vidtas efterikrafttrédandet. Detsamma géller
bestammelsen om rétt att under vissa forutsattningar fa besked om skalen
for atgarden.

Diskrimineringsombudsmannens talerétt bor kunna omfatta ageranden
fran arbetsgivarens sida som har skett fore ikrafttradandet i fraga om
sddana handlingar som redan skyddas av bestimmelser i de relevanta
forfattningarna. Néar det géller de nya materiella bestdammelserna som
foreslas kan Diskrimineringsombudsmannen dock bara fora talan i fraga
om sadana handlingar fran arbetsgivarens sida som har skett
efterikrafttrddandet av de materiella bestdmmelserna.

For att ovanstaende ska gélla behdvs det enligt regeringens bedémning
inte ndgra dvergangsbestammelser.

19 Konsekvenser

Syftet med balansdirektivet ar att uppna jamstalldhet mellan kénen i fraga
om mojligheter pa arbetsmarknaden och behandling i arbetslivet. For att
uppna syftet foreskriver direktivet individuella rattigheter dels i frdga om
pappaledighet, fordldraledighet och ledighet for vard av anhorig, dels
flexibla arbetsformer for arbetstagare som &r foréldrar eller
anhorigvardare. Avsikten ar att det ska bli lattare for sédana arbetstagare
att forena arbete och familjeliv.

Balansdirektivet foreskriver en ratt till ledighet fran arbetet for pappor
eller motsvarande medforalder och for foraldrar. Det ger ocksa en ratt for



arbetstagare att vara lediga for vard av anhorig och franvarande pa grund
av trangande familjeskal. En arbetstagares ratt till ledighet far enligt
direktivet beréknas i proportion till arbetstagarens faststéllda arbetstid.

19.1  Handlingsutrymme enligt direktivet

Balansdirektivet &r ett s.k. minimidirektiv, vilket innebdr att
medlemslanderna far infora eller behalla bestammelser som &r mer
fordelaktiga for arbetstagarna an de som foljer av direktivet.

Genomforandet av direktivet ska enligt artikel 16 inte motivera en
sankning av den allmanna skyddsnivan for arbetstagarna pd de omraden
som omfattas av direktivet. Forbudet mot en saddan sankning av
skyddsnivan ska inte paverka medlemsstaternas och arbetsmarknadens
parters ratt att, om forhallandena andras, anta andra lagar, forfattningar
eller avtalsbestdimmelser &n de som géller den 1 augusti 2019, under
forutsattning att minimikraven i direktivet uppfylls.

19.2  Vilka som berdrs av forslagen

Forslaget om flexibla arbetsformer beror arbetstagare som ar foraldrar med
barn som inte har fyllt atta ar och arbetstagare som vérdar en son, dotter,
mor, far, make, maka eller registrerad partner eller en person som bor i
samma hushall som arbetstagaren.

Regeringens ovriga forslag for arbetstagare som ar foraldrar, sésom en
utvidgad skyldighet for arbetsgivare att ange skal for uppségning och
repressalieférbudet, berdr dven arbetstagare som har barn som inte har fyllt
tolv ar om barnen ar fodda 2014 eller senare. For dessa barn ar det mojligt
att fa foraldrapenning och darmed vara foraldraledig tills barnet har fyllt
tolv ar. Forslagen kan dven beréra foraldrar till barn som ar aldre &n 12 ar
i de fall tillfallig foraldrapenning och omvérdnadsbidrag lamnas till barn
aldre dn 12 ar. Dock kan foraldrar med barn upp till 12 ar forvantas ha ett
mer regelbundet uttag av foraldrapenningformaner och forvantas anvanda
foréldraledighet i hdgre utstrackning.

Ovriga forslag for anhorigvardare beror den personkrets som lagen om
ledighet for narstdendevard omfattar, dvs. de arbetstagare som vardar en
narstaende som &r svart sjuk.

Alla arbetsgivare och foretag kan potentiellt omfattas av forslaget da de
som har eller kommer att ha anstallda som ar foraldrar eller vardar en
narstaende i enlighet med forutsattningarna ovan paverkas av forslagen.
Enligt Statistiska centralbyrans (SCB) foretagsdatabas uppgick antalet
foretag med anstéllda 2021 till ca 323 000, varav ca 313 000 foretag med
farre an 50 anstéllda vilka brukar klassas som sma foretag.

Alla anstallda kan ocksé potentiellt omfattas av regeringens forslag. De
anstdllda som ndgon géng under sin anstallningstid har ratt till ledighet
eller mojlighet att begéra flexibla arbetsformer enligt foréldra-
ledighetslagen eller lagen om ledighet for narstaendevard samt ratt till
ledighet enligt lagen om ratt till ledighet av trdngande familjeskal kommer
att omfattas av regeringens olika forslag.
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SCB:s kortperiodiska sysselsattningsstatistik visar att antal anstéllda i
Sverige tredje kvartalet 2021 totalt uppgick till 4 908 000, varav 2 393 000
kvinnor och 2 515 000 man. Regeringens forslag skulle saledes kunna
berdra 4 908 000 anstéllda i Sverige.

Forslagen for arbetstagare som ar foraldrar

Enligt SCB:s arbetskraftsundersékningar fanns det ca 2 miljoner anstéallda
med barn som ar hogst 18 ar i Sverige 2020. For att kunna uppskatta hur
manga arbetstagare och foretag som omfattas av forslagen for foraldrar
anvénds SCB:s statistik, Registret 0ver totalbefolkningen och
Sysselsattningsregistret.  Statistikredovisningen nedan avser antal
anstallda vardnadshavare med barn under atta ar och barn mellan atta och
tolv &r for tidsperioden 2014-2020, totalt och uppdelat pa sektor.
Observera att en person kan ha barn i bada aldersgrupperna och &r i sa fall
dubbelt redovisad. Statistiken utgar frdn kvinnor och man som har
vardnaden om barn. Aven de som inte har vardnaden men som &r féraldrar
eller darmed likstallda kan anvanda foraldrapenning och tillfallig
foraldrapenning. Nar det géller tillfallig foraldrapenning kan &ven andra
arbetstagare omfattas i vissa fall.

Antalet anstallda med barn under atta &r har 6kat fran ca 950 000 ar 2014
till 990 000 ar 2020, varav halften kvinnor och halften man. Regeringens
forslag om flexibla arbetsformer for foraldrar uppskattas darfér omfatta
narmare 1 000 000 arbetstagare, varav halften kvinnor och halften mén.

Anstéllda med barn under tolv ar har 6kat fran ca 1 600 000 ar 2014 till
1 725 000 ar 2020. Under samtliga sju ar har det varit omkring 30 000 fler
kvinnor an méan per ar. Regeringens 6vriga forslag for foraldrar uppskattas
darfor omfatta 1 725 000 arbetstagare, varav nagot fler kvinnor an man.

I kommunsektorn har antalet anstallda med barn under &tta ar 6kat nagot
frén 2014 till ca 190 000 &r 2020. Av dessa var narmare 150 000 kvinnor
och drygt 40 000 mén. Regeringens forslag om flexibla arbetsformer for
foraldrar uppskattas darfor omfatta 190 000 arbetstagare i kommun-
sektorn, som till storsta delen utgdrs av kvinnor. Antalet anstéllda i
kommunsektorn med barn som &r yngre an tolv ar har ocksa 6kat nagot
under sjudrsperioden och uppgick 2020 till ca 350 000. Av dessa var
275 000 kvinnor och drygt 75 000 mén. Regeringens dvriga forslag for
foraldrar uppskattas darfor omfatta ca 350 000 arbetstagare i
kommunsektorn, varav 275 000 kvinnor och 75 000 man.

| regionsektorn har antalet anstillda med barn under atta &r vuxit fran
57 000 ar 2014 till 65 000 &r 2020, varav 50 000 kvinnor och 15 000 méan.
Regeringens forslag om flexibla arbetsformer for foréldrar uppskattas
darfor omfatta 65 000 arbetstagare i regionsektorn, varav 45 000 kvinnor
och 15 000 mén.

Antalet anstillda i regionsektorn med barn under tolv &r har 6kat varje
ar fran 2014 till 2020 da antalet var ca 115 000, varav 89 000 kvinnor och
25 000 man. Regeringens dvriga forslag for foraldrar uppskattas darfor
omfatta ca 115 000 arbetstagare i regionsektorn, varav 89 000 kvinnor och
25 000 mén.

I den statliga sektorn har antalet anstallda med barn under atta ar uppgatt
till drygt 60 000 varje ar 2014-2020, varav drygt halften kvinnor och



knappt halften mén. Regeringens forslag om flexibla arbetsformer for
foraldrar uppskattas darfor omfatta 60 000 arbetstagare i statlig sektor,
varav héaften kvinnor och halften mén.

Antalet anstéllda i statlig sektor med barn under tolv ar har 6kat fran ca
100 000 &r 2014 till 110 000 &r 2020. Ar 2020 var det 60 000 kvinnor och
drygt 50 000 mén. Regeringens Ovriga forslag for foréldrar uppskattas
darfor omfatta ca 110 000 arbetstagare i statlig sektor, varav 60 000
kvinnor och 50 000 mén.

| den privata sektorn 6kade antalet anstallda med barn under atta ar med
narmare 30 000 personer 2014-2019, for att under 2020 minska med
13 000. Ar 2020 uppgick antalet till drygt 670 000 anstéllda. Av dessa var
ca 260 000 kvinnor och 410 000 méan. Regeringens férslag om flexibla
arbetsformer for foraldrar uppskattas darfér omfatta 670 000 arbetstagare
i privat sektor, varav 260 000 kvinnor och 410 000 mén. Det bor dock
beaktas att antalet anstéllda med barn i den privata sektorn férvantas dka
nar konjunkturen forbéttras.

Antalet anstéllda i privat sektor med barn under tolv ar var 2014 ca
1100 000 och har déarefter 6kat till ndrmare 1 150 000 anstallda 2020,
varav 450 000 kvinnor och 700 000 man. Regeringens 6vriga forslag for
foréldrar uppskattas darfor omfatta ca 1 150 000 arbetstagare i privat
sektor, varav 450 000 kvinnor och 700 000 mén.

SCB:s statistik visar att antalet foretag i privat sektor med anstéllda med
barn under atta &r har varit omkring 110 000 per &r 2014-2020, varav ca
100 000 varit foretag med férre &n 50 anstédllda. Regeringens forslag om
flexibla arbetsformer for foraldrar uppskattas darfér omfatta 110 000
foretag, som till storsta delen bestar av sma foretag. Antalet foretag i privat
sektor med barn upp till tolv &r var ca 195 000 &r 2014 och har ¢kat nagot
varje ar fram till 2020 da antalet uppgick till 200 000 foretag. Av dessa
hade nérmare 185 000 féarre &n 50 anstéllda och drygt 16 000 hade fler &n
50 anstéllda. Regeringens 6vriga forslag for fordldrar uppskattas darfor
omfatta ca 200 000 foretag, som till storsta delen bestar av sma foretag.

Forslagen for arbetstagare som vardar narstaende

Hur manga arbetstagare som omfattas av regeringens forslag for
arbetstagare som vardar narstende ar svart att berakna. Det finns savitt
regeringen kanner till inte nagon tillganglig statistik for hur manga
arbetstagare som potentiellt skulle kunna begara narstaendepenning och fa
det eller hur manga som skulle kunna ingé i den snavare personkretsen i
bestdammelserna om flexibla arbetsformer. Det som finns tillgangligt ar hur
manga som har tagit ut narstdendepenning och darmed avstatt fran
forvérvsarbete i samband med varden.

Av Forsakringskassans statistik framgar att 2020 var det totalt 15 082
personer som fick narstdendepenning, varav 10 859 kvinnor och 4 223
man. Totalt togs 159 549 dagar ut, varav 114 983 av kvinnor och 44 567
av man.

Antalet vardare som har tagit ut nirstdendepenning har legat mellan ca
15500 och 17 000 de senaste fem aren. Regeringens forslag bedéms inte
i nagon storre omfattning leda till att fler arbetstagare tar ut
narstaendepenning. En uppskattning ar darfor att det ar 15 500-17 000
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arbetstagare per &r som kommer att vara lediga enligt lagen om ledighet
for narstaendevard och darmed omfattas av regeringens forslag. Nar det
galler forslaget om flexibla arbetsformer bedoms att det ar farre an sa som
kommer att omfattas eftersom det kravs att arbetstagaren vardar en son,
dotter, mor, far, make, maka eller registrerad partner eller en person som
bor i samma hushall som arbetstagaren. Hur manga foretag som har
anstallda som skulle kunna vara lediga for narstaendevard eller omfattas
av forslaget om flexibla arbetsformer for arbetstagare som vardar en
narstdende ar annu svarare att berakna. Om alla arbetstagare som skulle
kunna omfattas arbetar pa olika féretag kommer 15 500—17 000 foretag att
beréras. 15 500-17 000 arbetstagare utgér ca 0,3 procent av det totala
antalet anstdllda som enligt SCB:s statistik som redovisas ovan &r
4908 000. Det ger ocksa en bild av att forslagen i forhallande till totala
antalet foretag inte kommer att berora sa manga foretag.

19.3 Konsekvenser for enskilda och arbetstagare

Flexibla arbetsformer

Forslaget om flexibla arbetsformer innebdr inte en ratt for den enskilda
arbetstagaren att fa flexibla arbetsformer, utan det &r arbetsgivaren som
beslutar om det ar mojligt eller inte. Konsekvenserna av forslaget beror
darfor pd om arbetsgivaren beviljar en begaran eller inte. Under
forutsattning att arbetsgivaren beviljar en begéran innebéar forslaget en
mojlighet till 6kad flexibilitet i arbetet for de arbetstagare som berdrs.

Att bestdimmelser om flexibla arbetsformer inférs beddéms oka
medvetenheten hos enskilda om att mojligheten att begdra flexibla
arbetsformer finns. En 6kad medvetenhet om denna mdjlighet beddms i
sin tur leda till att fler begér och ocksa beviljas flexibla arbetsformer. Det
innebar att fler arbetstagare som ar foraldrar eller vardar en narstaende far
ett storre inflytande Gver sin arbetssituation och t.ex. kan arbeta pa distans
eller med ett for dem anpassat arbetsschema. Detta férmodas leda till en
battre balans mellan arbete och privatliv pa s satt att det kan underlatta
for arbetstagaren att t.ex. arbeta under de tider forskolan &r 6ppen eller att
genom distansarbete minska tidsatgangen for resor till och fran arbetet.

Den foreslagna mojligheten att begéra flexibla arbetsformer bedoms f&
storre effekt pd omraden dar det inte finns liknande bestimmelser i
kollektivavtal. P4 de omradena finns det redan en medvetenhet hos
arbetstagarna om majligheten att t.ex. paverka arbetstidens forlaggning
eller arbeta pa distans. Enligt uppgifter fran utredningens referensgrupp
géller detta framfor allt for tjansteman och akademiker.

I betdnkandet (SOU 2020:81 s. 237) framkommer att det till utredningen
ocksa har framforts att i de fall dar det redan finns liknande bestammelser
i kollektivavtal kan forslaget leda till att arbetsgivare inte ldngre kommer
att vilja triffa ndgon Gverenskommelse i och med att lagforslaget innebar
att kraven pa arbetsgivaren hojs. Det anses ocksa medféra en risk for att
arbetsgivaren avslar begéran utifran stod i lag i stallet for att nd l6sningar
inom ramen for befintliga kollektivavtalsregleringar.



Ovriga forslag

Forbud mot missgynnande och repressalier

Regeringen foreslar att en arbetstagare som begér flexibla arbetsformer
ska omfattas av forbuden mot missgynnande behandling i foréldra-
ledighetslagen. Aven i lagen om ledighet for néarstdendevard ska
arbetstagare som begar flexibla arbetsformer vara skyddade mot
missgynnande behandling. Forslaget starker enskilda arbetstagares skydd,
vilket kan leda till att fler tar de rattigheter som grundar sig pa
balansdirektivet i ansprak.

Repressalieférbud foreslas inforas i foraldraledighetslagen, lagen om
ledighet for narstdendevard och lagen om rétt till ledighet av trangande
familjeskal. Repressalieforbudet starker arbetstagares mojlighet att
framfora klagomal eller driva igenom sina réattigheter utan att riskera att
utséttas for ogynnsam behandling. Det kan gora att arbetstagare i storre
utstrackning an tidigare vagar patala nar de anser att arbetsgivaren har
agerat i strid med nagon bestammelse i foraldraledighetslagen, lagen om
ledighet for narstdendevard eller lagen om ritt till ledighet av trdngande
familjeskal.

Utokat skydd i lagen om ledighet for narstdendevard

Regeringen lamnar tre forslag avseende arbetstagare som ar lediga for
narstdendevard dar bestammelser med motsvarande innebdrd redan finns
i foréldraledighetslagen.

Att en arbetstagare som har varit ledig for narstdendevard ska ha ratt att
atergd till samma eller likvardigt arbete och dven ha rétt att ta del av
eventuella forbattringar som har skett under franvaron okar skyddet for
den som har varit ledig och bedéms medféra en minskad risk for att
arbetstagaren bli negativt sarbehandlad vid en &terkomst till arbetet.
Genom ett 6kat skydd bedoms ocksd mojligheten till att ledigheten
utnyttjas 6ka. Om en arbetstagare vet att han eller hon far komma tillbaka
till ett likvardigt arbete och inte gar miste om nagra forbattringar pa
arbetsplatsen, dkar incitamenten for att anvanda sig av ratten till ledighet
enligt lagen.

Att det inférs en bevislattnadsregel i lagen om ledighet for
narstdendevard om arbetstagaren blir uppsagd eller avskedad bedoms
innebéra en sénkt troskel for den arbetstagare som vill driva sin sak i
domstol, vilket kan leda till att fler arbetstagare valjer att géra det. Det bor
ocksa oka arbetsgivares incitament att folja lagen.

Att Diskrimineringsombudsmannen foreslas fa fora talan for en enskild
arbetstagare i tvister enligt missgynnandeférbuden i lagen om ledighet for
narstaendevard och lagen om rétt till ledighet av trangande familjeskal
innebdr att enskilda arbetstagare i storre utstrackning kan fa hjalp att fa ratt
gentemot arbetsgivaren, vilket i sin tur ocksd kan Gka arbetsgivarens
incitament att tillampa bestammelserna i dessa lagar pa ett korrekt satt.

Arbetstagare som inte omfattas av anstéllningsskyddslagen

Vissa arbetstagare omfattas inte av hela eller delar av anstéllnings-
skyddslagen. Tva av forslagen laggs fram for att arbetstagare som inte
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omfattas av anstallningsskyddslagen ska fa det skydd vid féraldraledighet
och ledighet for narstaendevard som balansdirektivet foreskriver. Det
géller forslagen om skyldighet for arbetsgivaren att uppge skél for en
uppségning eller ett avskedande och forslaget att arbetstagare som begér
flexibla arbetsformer ska omfattas av forbuden mot uppsdgning i
foraldraledighetslagen och lagen om ledighet for narstaendevard. Vilka
arbetstagare som inte omfattas av hela eller delar av anstallnings-
skyddslagen framgdr av lagens 1 8. Det ar arbetstagare som med hansyn
till arbetsuppgifter och anstéllningsvillkor far anses ha foretagsledande
eller darmed jamforlig stallning, arbetstagare som tillhdr arbetsgivarens
familj, arbetstagare som &r anstallda for arbete i arbetsgivarens hushall,
arbetstagare som ar anstillda med sarskilt anstallningsstod, i skyddat
arbete eller med Iénebidrag for utveckling i anstéllning och arbetstagare
som &r anstéllda i gymnasial l&rlingsanstéllning.

Regeringens forslag innebar alltsa att det endast ar dessa arbetstagare
som far ett starkare skydd i forhallande till géllande ratt. F6r dem antas
forslaget om att arbetsgivaren pa begaran ska uppge skal for uppsagningen
eller avskedandet innebédra battre forutsdttningar att bilda sig en
uppfattning om huruvida avslutandet av anstéllningen skett pa oriktiga
grunder. Detta ger arbetstagaren mojlighet att fatta ett mer vélgrundat
beslut i fragan om det finns nagra utsikter till framgéng om beslutet
angrips.

19.4 Konsekvenser for arbetsgivare och foretag

Av skalen till balansdirektivet framgar att medlemsstaterna vid genom-
forandet av direktivet bor undvika att pafora sddana administrativa,
finansiella eller rattsliga aligganden som motverkar etableringen och
utvecklingen av sma och medelstora foretag eller utgér en Gverdriven
bérda for arbetsgivarna. Medlemsstaterna uppmanas darfor att genom-
gripande utvardera inverkan av sina genomférandeatgarder pd smé och
medelstora foretag for att sakerstélla att alla arbetstagare behandlas lika
och att dessa foretag inte blir oproportionellt drabbade, med sérskilt fokus
pa mikroforetag, och att onddiga administrativa bordor undviks.

Da balansdirektivet foreskriver en individuell ratt till pappaledighet,
foraldraledighet och ledighet for vard av anhdrig samt till ratten att begara
flexibla arbetsformer for arbetstagare som ar foraldrar eller anhorigvardare
ar det regeringens bedémning att samma regler maste galla for alla
arbetsgivare sa att alla arbetstagare behandlas lika oavsett var de arbetar.
Direktivet maste med andra ord genomféras for alla foretag, oavsett
storlek. N&got utrymme att ta sdrskild hansyn till mindre foretags
forutsattningar, genom att t.ex. foresla olika regler for mindre och stérre
foretag finns darfor inte.

Administrativa kostnader kan ibland innebéra en stérre bérda for sma
arbetsgivare 4n for stora. Mindre arbetsgivare kan ocksd ha mer
begransade ekonomiska, tekniska och personella resurser.

Regeringen bedomer att forslaget inte kommer att paverka foretagens
konkurrensférhallanden eftersom forslaget galler for samtliga foretag.



Flexibla arbetsformer

De nya bestdammelserna innebér en 6kad regelbdrda for arbetsgivare, inom
saval privat som offentlig sektor. Forslaget alagger arbetsgivaren att
besvara en arbetstagares begaran om flexibla arbetsformer och motivera
ett eventuellt avslagsbeslut samt att besvara en begaran om att fa aterga till
ursprungligt arbetsmonster i fortid.

Det stélls inte nagra formella krav pa motiveringen och bestammelserna
innehaller inte nagot krav pa skriftlighet. De foreslagna bestammelserna
beddéms déarfor inte vara alltfor betungande for arbetsgivare. De flesta
arbetsgivare svarar ocksad med all sannolikhet redan i dag pa fragor av den
har typen fran sina anstallda.

P& grund av risken att kravas pa skadestdnd kan det forvantas att
arbetsgivare vill dokumentera att lagstiftningen har foljts. Det bedéms
medfora att arbetsgivare behdver anpassa sina administrativa rutiner till de
nya reglerna, vilket innebadr dkade kostnader. For mindre arbetsgivare kan
det innebdra stdrre kostnader an for stérre som redan har liknande rutiner
och administrativ personal pa plats.

Nar arbetsgivaren far en begaran om flexibla arbetsformer av
omsorgsskal fran en arbetstagare behover ansvarig person ta reda pa om
det ar mgjligt att bevilja begaran utifran bade arbetsgivarens och
arbetstagarens behov. Dérefter kommer ett svar att beh6va l&mnas, som
ska motiveras vid avslag, och en eventuell skriftlig dokumentation
kommer att ske. Utifran det uppskattar regeringen att framtagandet av ett
svar kommer att ta 5-30 minuter. Lonekostnaden inklusive arbets-
givaravgifter och semesterlon for en lénehandliggare pa ett foretag kan
uppskattas till 41 000 kronor i manaden. Utrdkningen ar fran betankandet
Genomfdrande av andringar i utstationeringsdirektivet (SOU 2019:25).
Per timme &r kostnaden 245 kronor (41 000 kronor/168 timmar per manad
ar ca 245 kronor) vilket innebdr att kostnaden for att besvara en begéran
ar mellan 20 kronor och 123 kronor. Om beslutet fattas av en person pa
chefsnivd med hogre 16n bedéms kostnaden bli hogre och &ven
tidsatgangen nagot langre da fragan kan behdva hanteras pa flera nivaer,
t.ex. inom kommun- och regionsektorn.

Regelradet har framfort att utdver den faktiska tiden for att uppratta
sjdlva svaret, som savitt Regelrddet kan beddma &r nagot I&gt raknad,
behdver foretaget satta sig in i det nya regelverket i stort och éndra sina
rutiner. Regelradet framhéller att tidsatgangen for det ar avsevart storre an
att upprétta ett svar i ett enskilt &rende. Eftersom det i betdnkandet
konstateras att regelbdrdan blir tyngre i och med forslaget hade Regelradet
garna sett utforligare resonemang med uppskattad tidsatgang kring fler
delar dar forslagsstallaren har konstaterat en tyngre regelbdrda.
Regeringen kan konstatera att forslagen inte gar langre 4n vad som kravs
for att genomfdra balansdirektivet. Bestdimmelserna torde darfor vara
nodvandiga for att uppna sitt syfte till Igsta mojliga kostnad for foretagen.

Arbetsgivare som har kollektivavtal med liknande bestdmmelser
kommer inte att paverkas lika mycket dé de redan har upparbetade rutiner
for den hér typen av fragor. Initialt kan det dock innebéra att de behéver
lagga tid pd att komma fram till hur reglerna forhaller sig till varandra.

Ar 2017 beréknades 30 procent av féretagen med fler anstallda &n
agaren sjalv vara anslutna till en arbetsgivarorganisation. Ett annat satt att
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beskriva kollektivavtalstackningen ar hur manga anstallda som omfattas
av kollektivavtal. Siffror frAn 2019 visar att 90 procent av samtliga
anstallda i aldern 16-64 ar omfattades av kollektivavtal. Inom privat sektor
var téckningsgraden 85 procent och i offentlig sektor 100 procent
(Medlingsinstitutets arsrapport 2021). Det finns inte ndgon sadan statistik
att tillgd géallande hur ménga arbetstagare som omfattas av
kollektivavtalade bestdmmelser om flexibla arbetsformer.

Forslaget bedoms inte péverka arbetsgivares mojlighet att fa
arbetskraftsbehovet tillgodosett da det inte innebar ndgon utokad ratt till
flexibla arbetsformer eller till att gd ner i arbetstid. Ytterst ar det
arbetsgivaren som beslutar om det ar mojligt eller inte.

Ovriga forslag

De foreslagna bestdammelserna i foraldraledighetslagen, lagen om ledighet
for narstdendevard och lagen om rétt till ledighet av trangande familjeskal
kommer att vara skadestdndssanktionerade. For foretagen innebar
forslagen fler regler att forhalla sig till. Att bestimmelserna &r skade-
standssanktionerade gor att det finns en risk for domstolsprocesser vilket
kan leda till 6kade kostnader.

Att en bevislattnadsregel for arbetstagaren infors i lagen om ledighet for
narstdendevard for uppsagningar och avskedande beddoms ocksa kunna
leda till ndgot Okade processkostnader och en svagare stéllning for
arbetsgivaren i sddana mal. Effekterna bedéms dock inte bli sarskilt stora
da det antal arbetstagare som omfattas av lagen ar fa och det sdvitt
regeringen kanner till hittills endast har férekommit ett fatal tvister i mal
om lagen om ledighet for narstaendevard i Arbetsdomstolen, om ens nagot.

Att en arbetstagare som varit ledig for nérstdendevard ska ha ratt att
aterga till samma eller likvardigt arbete och dven ha ratt att ta del av
eventuella forbattringar som har intraffat under ledigheten beddms
innebira en viss inskrankning av arbetsgivarens arbetsledningsratt pé
motsvarande séatt som galler for de arbetstagare som har varit
foraldralediga.

Att arbetsgivaren med regeringens forslag far en skyldighet att vid
uppsagning eller avskedande under vissa forutsattningar ge ett skriftligt
svar aven till de arbetstagare som inte omfattas av anstéliningsskyddslagen
beddms inte vara betungande. Det beddms inte heller vara férenat med
annat an mindre kostnader dd det endast ar en liten personkrets som
omfattas och rutiner for detta redan finns pa plats med anledning av
motsvarande bestdmmelser i anstéllningsskyddslagen.

Att Diskrimineringsombudsmannen far en utokad talerétt i lagen om
ledighet for narstdendevard och lagen om ratt till ledighet av trangande
familjeskal bedoms endast paverka foretagen marginellt d antalet mal
bedoms bli fa till antalet. Se vidare om detta i avsnitt 19.6.



19.5 Konsekvenser for arbetsmarknadens parter

I samband med genomférandet av fdrslagen i svensk ratt beddms
arbetsmarknadens parter komma att spela en betydelsefull roll for att
sprida information om de nya bestdmmelserna.

Parterna kommer ocksa att behéva utvardera de nya bestammelserna i
forhallande till géllande kollektivavtal liksom i eventuella forhandlingar
om nya overenskommelser. Bestimmelser om olika typer av flexibla
arbetsformer finns i ett antal kollektivavtal inom olika branscher. D4
forslaget inte innebér en ratt till flexibla arbetsformer bedéms de inte
direkt paverka géllande kollektivavtalade bestammelser.

De foreslagna bestdmmelserna i foraldraledighetslagen, lagen om
ledighet for narstdendevard och lagen om rétt till ledighet av trangande
familjeskal kommer att vara skadestandssanktionerade. Detta beddms
kunna ge upphov till tvister som arbetsmarknadens parter kommer att vara
inblandade i, bade vad galler tvisteférhandlingar och domstolsprocesser.

19.6 Konsekvenser for staten

Flexibla arbetsformer

Forslaget om flexibla arbetsformer innebér inte en ratt for den enskilda
arbetstagaren att fa flexibla arbetsformer, utan det &ar arbetsgivaren som
beslutar om det &r majligt eller inte. Som framgér ovan beddms forslaget
6ka medvetenheten om méjligheten att begéra flexibla arbetsformer, vilket
kan leda till att fler arbetstagare begédr och beviljas forandringar i
arbetsmonstret. En sadan utdkad majlighet till flexibla arbetsformer skulle
kunna medfora att fler som i dag ar lediga pa deltid for att varda barn eller
en narstaende i stallet kan arbeta heltid, men med flexibla arbetsformer.
Det skulle i sin tur 6ka arbetskraftsdeltagandet, vilket paverkar samhalls-
ekonomin positivt.

Eftersom gallande ratt redan innebdr att arbetstagare som ar foraldrar
eller vardar en narstdende har ratt till delledighet bedoms forslaget inte
leda till att fler arbetar deltid och darfor inte heller till nagra
samhéllsekonomiska konsekvenser i form av farre arbetade timmar.

Forslaget bedoms inte fa nagra konsekvenser for det offentligas finanser.

Ovriga forslag

Domstolarna

Regeringen foreslar nya bestammelser i foraldraledighetslagen, lagen om
ledighet for narstdendevard och lagen om ratt till ledighet av trangande
familjeskal med skadestand som sanktion. Det kan potentiellt leda till fler
tvister och darmed 6kad tillstromning av mal till domstolarna.

Eftersom tvisterna ar arbetstvister kommer en viss maltillstrémning att
ske till tingsrétt som &r forsta instans om arbetsgivaren inte &r bunden av
kollektivavtal eller om arbetstagaren inte & med i en arbetstagar-
organisation. Den storre delen av tvisterna kommer emellertid att
handldggas i Arbetsdomstolen som i huvudsak &r forsta instans nér
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parterna dr bundna av kollektivavtal och dit tvister som véckts i tingsratt
overklagas. Arbetsdomstolen ar ocksa forsta instans i de arbetstvister som
Diskrimineringsombudsmannen  driver.  Forslaget paverkar inte
forvaltningsdomstolarna.

Regeringens bedémning &r att okningen inte kommer att vara sa stor att
det behdvs nagra okade anslag till tingsratterna eller for Arbetsdomstolen.
De marginella kostnadsokningar som forslaget kan innebéra for dom-
stolarna bedéms darfér rymmas inom befintliga anslag.

Diskrimineringsombudsmannen

Den utdkade taleratt for enskilda arbetstagare som Diskriminerings-
ombudsmannen foreslas fa i vissa tvister enligt lagen om ledighet for
narstdendevard och lagen om rétt till ledighet av trangande familjeskal ar
subsidiar i forhallande till arbetstagarorganisationernas primara taleratt.
Av Arbetsdomstolens &rsredovisning fran 2019 framgar att inte nagon tvist
har handlat om dessa lagar under aren 2017-2019. Uppgifterna baseras i
huvudsak pa vad den som har véckt talan i Arbetsdomstolen eller som har
overklagat ett avgdrande fran tingsratt har angett att tvisten ror. Det gor att
nagot mal, helt eller delvis, anda kan ha gallt dessa lagar. | refererad praxis
finns ocksa endast ett fatal avgoranden. Darfor bedoms antalet tvister i
vilka Diskrimineringsombudsmannen foreslas fa taleratt vara fa till
antalet. Forslaget beddms déarmed innebdra endast marginella kostnads-
6kningar som ryms inom myndighetens befintliga anslag.

Ovrigt
Ovriga forslag formodas inte fa effekter pd det offentligas finanser. |
egenskap av arbetsgivare paverkas staten av forslagen avsnitt 19.4.

19.7 Konsekvenser for kommuner och regioner

| egenskap av arbetsgivare paverkas kommuner och regioner av forslagen,
se avsnitt 19.4. | dvrigt bedoms forslaget inte paverka kommuner och
regioner.

19.8 Konsekvenser for jamstalldhet

Flexibla arbetsformer

Eftersom forslaget om flexibla arbetsformer inte innebér en rétt till flexibla
arbetsformer blir konsekvenserna av forslaget, som framgar ovan,
beroende av i vilken utstrdckning arbetsgivare beviljar flexibla
arbetsformer.

Det ar vanligare att kvinnor arbetar deltid &n att man gor det. Enligt
regeringens beddmning i avsnitt 19.3 kan forslaget leda till en 6kad
medvetenhet om att det finns méjlighet att begara flexibla arbetsformer.
Om det ocksad leder till att flexibla arbetsformer tillimpas i okad
utstrackning, skulle det kunna leda till att arbetstagare far mojlighet att ga



upp i arbetstid. Forslaget far i sd fall positiva konsekvenser for
jamstalldheten. For de arbetstagare, oftast kvinnor, som valt att ga ner i
arbetstid for att ta hand om barn eller varda en narstdende skulle i stallet
mojligheten till tex. mer arbete hemifran eller ett inflytande Gver
arbetsschemat kunna mojliggéra en okad sysselsdttningsgrad. Att fler
kvinnor gar upp i arbetstid innebéar battre forutsattningar for bl.a.
karridarmajligheter och en god I6neutveckling.

Forslaget skulle ocksa kunna bidra till 6kad jamstalldhet om fler méan
kan ta ett storre omsorgsansvar pa grund av att de far méjlighet till flexibla
arbetsformer.

Om kvinnor anvander sig av mdjligheten till flexibla arbetsformer i
storre utstrackning an man skulle det emellertid kunna medféra att de
fortsatt tar en stdrre del av det obetalda hem- och omsorgsarbetet, vilket
skulle motverka stravan efter en mer jamn fordelning och darmed paverka
jamstélldheten negativt.

Ovriga forslag

Regeringens forslag gor inte ndgon skillnad p& kvinnor och méan. De
omfattar ocksad alla sektorer och branscher, bade de mans- och
kvinnodominerade. Eftersom kvinnor tar ut mer féraldraledighet &n man
kommer emellertid fler kvinnor att traffas av regeringens forslag for
fordldrar. Detta galler ocksd for forslagen i lagen om ledighet for
narstaendevard, som ocksd kommer att paverka fler kvinnor an man da
drygt 70 procent av dem som har tagit ut narstaendepenning varit kvinnor
avsnitt 19.2. Kvinnor kan darfor i stérre utstrackning forvantas ha nytta av
det starkare skydd som forslagen innebér.

Att skyddet for arbetstagare som &r foraldrar eller véardar anhériga pa
arbetsmarknaden starks kan i sin tur innebdra ett fdrandrat
beteendemaonster pa langre sikt. Fler arbetstagare kan komma att kinna sig
trygga pad arbetsmarknaden och darfor vélja att stanna kvar i storre
utstrédckning. Det beddms gynna de kvinnor som i dag t.ex. arbetar deltid
eller helt avstar fran att arbeta for att ta hand som hem, barn och
narstaende. Ett 6kat skydd och en 6kad trygghet pa arbetsmarknaden kan
ocksa pa langre sikt bidra till att fler méan véljer att ta ut foraldraledighet
och ledighet for narstdendevard i en storre utstrackning, da risken for att
missgynnas minskar. Pa sa satt kan mannen ta en storre del av det obetalda
hem- och omsorgsarbetet, vilket ger kvinnorna mer tid for avldnat arbete.

19.9 Forslagets forhallande till EU-ratt och
internationell ratt

EU-ratt

Regeringens forslag genomfor balansdirektivet. De forslag som [&mnas &r
de som beddéms nodvéndiga for att genomfora direktivet. De foreslagna
bestammelserna ar utformade sa att de ska hélla sig inom EU-rattens ramar
och de beddms vara forenliga med relevant EU-rétt.
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Jamstélldhet &r en av de grundlaggande principerna i EU. Enligt artikel
3.3 andra stycket fordraget om Europeiska unionen ska unionen framja
jamstalldhet mellan kvinnor och man. Aven enligt artikel 23 i Europeiska
unionens stadga om de grundldggande réttigheterna ska jamstélldhet
mellan méan och kvinnor sikerstallas pa alla omraden, inbegripet i fraga
om anstéllning, arbete och I6n. I artikel 33 i stadgan foreskrivs ratten till
skydd mot uppsagning pa varje grund som star i samband med moderskap.
Det foreskrivs ocksd en ratt till betald mammaledighet och till
foraldraledighet efter ett barns fodelse eller adoption av ett barn, for att
familjeliv och yrkesliv ska kunna férenas. Forslaget beddms vara forenliga
med EU-fordragen. De beddms ocksa ligga i linje med principerna om
jamstalldhet och balans mellan arbete och privatliv i principerna 2 och 9 i
den europeiska pelaren for sociala rattigheter som proklamerades av
Europaparlamentet, radet och kommissionen den 17 november 2017.

Utdver foréldraledighetsdirektivet, som kommer att upphora nér
balansdirektivet trader i kraft, finns det flera EU-direktiv inom omradet
jamstalldnet och arbetsvillkor som behandlar fragor som &r relevanta for
balansen mellan arbete och privatliv. Till exempel &r det lika-
behandlingsdirektivet, som handlar om lika mojligheter och lika-
behandling av kvinnor och mén i arbetslivet och mammaledighets-
direktivet, om atgarder for att forbattra sakerhet och halsa pa arbetsplatsen
for arbetstagare som ar gravida, nyligen har fott barn eller ammar som
handlar om att forbattra sakerhet och hilsa pa arbetsplatsen for
arbetstagare som &r gravida, nyligen har fott barn eller ammar samt
Europaparlamentets och radets direktiv 2010/41/EU av den 7 juli 2010 om
tilldampning av principen om likabehandling av kvinnor och mén som é&r
egenforetagare och om upphévande av radets direktiv 86/613/EEG och
radets direktiv 97/81/EG av den 15 december 1997 om ramavtalet om
deltidsarbete undertecknat av UNICE, CEEP och EFS. Forslaget beddms
vara férenligt med dessa direktiv.

Internationella arbetsorganisationen

Internationella arbetsorganisationen (ILO) har flera instrument som &r
relevanta i forhallande till atgarder for att framja jamstélldhet i arbetslivet.

Konvention (nr 156) om jamstélldhet mellan manliga och kvinnliga
arbetstagare: arbetstagare med familjeansvar har ratificerats av Sverige, se
propositionen med anledning av beslut fattade av internationella
arbetskonferensen vid dess sextiosjatte och sextiosjunde moten, m.m.
(prop. 1981/82:166). Enligt artikel 3 i konventionen ska medlemsstaterna
i sin nationella politik stréva efter att gora det mgjligt for personer med
familjeansvar som har eller dnskar fa forvéarvsarbete att utéva sin ratt att
gbra detta utan att utsattas for diskriminering och, s& Iangt det ar mojligt,
utan konflikt mellan yrkes- och familjeansvar. Enligt artikel 8 ska inte
familjeansvar som sadant utgéra giltig orsak for en anstallnings
upphdrande. Forslaget ligger enligt regeringens bedémning val i linje med
konventionen.

Aven konvention (nr 100) angdende lika 16n och konvention (nr 111)
angaende diskriminering i fraga om anstéllning och yrkesutévning ar av
intresse. Konvention nr 111 &r en av ILO:s kdrnkonventioner. Av artikel 2



i konventionen féljer en skyldighet att utforma och tilldmpa en nationell
politik for att framja likstalldhet och avskaffa diskriminering i fraga om
anstallning och yrkesutdvning. | artikel 1.1 a definieras diskriminering
som varje atskillnad, uteslutning eller foretrade pa grund av ras, hudfarg,
kon, religion, politisk uppfattning, nationell harstamning eller socialt
ursprung, som har till foljd att likstalldhet med avseende pa majligheter
eller behandling i fraga om anstallning eller yrkesutévning omintetgors
eller beskars. Av artikel 2.1 i konvention nr 100 féljer att medlemsstaterna
ska trygga tillampningen av principen om lika 1&n f6r man och kvinnor for
arbete av lika varde. Aven i férhallande till dessa konventioner gor
regeringen beddmningen att de férslag som ldmnas ar i linje med
konventionerna.

Aven konvention (nr 175) om deltidsarbete &r av visst intresse. Dar stalls
det krav pa atgarder for att sakerstélla att deltidsarbetande ges samma
skydd som jamforbara heltidsarbetande med avseende pa diskriminering i
anstallning och yrkesutdvning (artikel 4 c).

I sammanhanget kan ndmnas att Sverige inte har ratificerat konvention
(nr 183) om skydd vid havandeskap och barnsbdrd som dock frdmst
behandlar narliggande fragor som mammaledighet. Till konventionen hor
ocksd en rekommendation (nr 191). Problem som har identifierats i
forhallande till konventionens krav &r konventionens tillampningsomrade
i forhallande till det svenska arbetstagarbegreppet, obligatorisk ledighet
om sex veckor efter nedkomsten, nivan pé ersattningen for vissa foraldrar
och att amningspauser inte betraktas som arbetstid, se propositionen ILO:s
konvention och rekommendation om arbetarskydd i lantbruket m.m.
(prop. 2003/04:56) och ILO-kommitténs yttrande nr 14/2007.

Eftersom regeringen lamnar forslag till lagstiftning pa ett omrade som
reglerar forhallandet mellan arbetsgivare och arbetstagare maste dven
héansyn tas till konvention (nr87) om fdreningsfrihet och skydd for
organisationsratten, konvention (nr 98) om organisationsrétten och den
kollektiva forhandlingsratten och konvention (nr 154) om frdmjande av
kollektiva forhandlingar.

Aven konvention nr 87 och nr 98 tillnér ILO:s kdrnkonventioner. Av
konvention 98 foljer bl.a. att Sverige har en skyldighet att uppmuntra och
framja forhandlingar mellan arbetsgivar- och arbetstagarorganisationer for
att astadkomma reglering av arbetsvillkor i kollektivavtal. Av
konvention 154 foljer att atgarder ska vidtas for att mojliggora kollektiva
férhandlingar inom de omraden som ticks av konventionen.

Eftersom de forslag som lamnas om flexibla arbetsformer inskrénker sig
till att ge arbetsgivaren en skyldighet att under vissa forutsattningar
besvara och motivera en begéran avseende flexibla arbetsformer finns det
enligt regeringens bedémning inte nagot som talar for att parternas
mojlighet att traffa kollektivavtal inskranks eller paverkas pa ett negativt
sétt.

Sammanfattningsvis gor regeringen bedémningen att forslaget inte star
i strid med Sveriges ataganden gentemot ILO.
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19.10 Tidpunkten for ikrafttradande och behovet av
informationsinsatser

Ikrafttradande

Regeringen beddmer att forslaget bér kunna trada i kraft den 2 augusti
2022. Enligt artikel 20.1 i balansdirektivet ska medlemsstaterna ha
genomfort balansdirektivet senast den 2 augusti 2022.

Informationsinsatser

Artikel 17 i balansdirektivet handlar om spridning av information. Enligt
artikeln ska medlemsstaterna séakerstalla att de nationella atgarder som
vidtas for att inforliva direktivet, tillsammans med de bestdmmelser som
redan galler for direktivets rattigheter, pa alla lampliga satt och dverallt pa
deras territorium gors k&nda for arbetstagare och arbetsgivare.
Arbetsgivare som ar sma och medelstora foretag namns sarskilt.

For att de nya bestammelserna ska fa effekt ar det viktigt att kunskapen
om dessa nar ut till berérda arbetstagare, myndigheter och arbetsgivar- och
arbetstagarorganisationer samt vriga berorda aktorer.

I de delar Diskrimineringsmannen far en utdkad behdrighet kommer
ombudsmannen ocksd att informera om detta pd samma satt som
Diskrimineringsombudsmannen i dag informerar om missgynnande-
forbudet i foraldraledighetslagen i sin radgivning och i sin information till
allméanheten, t.ex. genom information pa sin hemsida.

Forsakringskassan informerar kontinuerligt foraldrar om foréldra-
penning och tillfallig féraldrapenning i samband med ett barns fodelse och
vad som géller for dartill knuten ledighet. Detta sker genom information
pa Forsakringskassans hemsida och i de e-tjanster som foraldrar kan nyttja.
| tjdnsten Mina sidor finns utforlig information om vilka regler som géller
och foraldern kan bl.a. se hur manga dagar med féraldrapenning som ar
kvar och hur de férdelas mellan foréldrarna. Forsakringskassan informerar
ocksa om regelverket i sina direkta kontakter med foraldrar via telefon, e-
post och pad Facebook. Nar barnet ar tio manader far foraldrarna ett brev
med information om vad som géller for skydd av den sjukpenning-
grundande inkomsten nar barnet har fyllt ett &r och det skickas ut ett brev
efter barnet har fyllt tre &r med information om hur méanga dagar med
foraldrapenning som maximalt kan behdllas efter det att barnet har fyllt
fyra ar. Forsakringskassan har &ven i sitt regleringsbrev haft som mal att
myndighetens information ska bidra till att foraldrar far battre kunskap om
foréldraforsékringens regelverk samt att myndigheten ska verka for ett
jamstallt anvandande av foraldrapenning och tillfallig foraldrapenning. P&
Forsakringskassans hemsida och i de digitala e-tjansterna finns &ven
information om vad som géller for narstdendepenning och ratten att vara
ledig nar narstaendepenning betalas ut. Forsakringskassan gjorde ocks i
slutet av 2018 en analys av uttaget av narstdendepenning for att sprida
fakta och 6kad kunskap om ersattningen.

Arbetsmarknadens parter har i dag en betydelsefull roll nér det géller att
informera béade arbetsgivare och arbetstagare om vilka regler som finns
inom arbetsrattens omrade och kan forvantas sprida information till



arbetsgivare och arbetstagare om de nya bestimmelser som regeringen
foreslar. Aven enskilda arbetsgivare kommer sannolikt ocksa att spela en
viss roll i spridningen av information av ny lagstiftning.

Flera remissinstanser har framfort att befintliga informationsinsatser
inte &r tillrackliga for att uppna direktivets krav pa information. Nationellt
kompetenscentrum anhdriga anser att det finns ett stort behov av 6kade
informationsinsatser och stod for anhoriga att ansoka om narstaende-
penning. TCO pépekar att kunskapen pé arbetsplatserna ar langt ifrdn
tillracklig nér det galler nuvarande regelverk kring t.ex. missgynnande
som har samband med féréldraledighet. Anhérigas riksférbund ser ett
mycket stort behov av information. Sveriges Kvinnolobby anser att det
behovs sarskilda informationsinsatser. Statskontoret anser att utredningen
inte tillrackligt sakerstéller att information om forslagen kommer att na de
berdrda. LO anser att direktivets intention, dvs. att forbattra mojligheterna
for arbetstagare att anpassa arbetsmonster och arbetsformer efter
omsorgshehov, bor framga tydligt i genomforandet, t.ex. genom att ratten
att begéra flexibla arbetsformer tydliggors i informationsmaterial fran
Forsakringskassan eller i informationsmaterial om aktiva atgérder.
Regelradet anser att utredningen borde ha utrett om det finns ett behov av
att komplettera de gangse informationsvagar som finns, sérskilt med tanke
pa att samtliga arbetsgivare inte ar organiserade.

Regeringen gor beddmningen att redovisade insatser ar tillrackliga for
att sakerstdlla att arbetstagare och arbetsgivare ska ha kunskap om de
rattigheter och skyldigheter som foljer av direktivet. Det ar darfor
regeringens beddmning att inga sarskilda informationsinsatser behgvs.

19.11  Ovriga konsekvenser

Regeringen bedomer att forslaget inte har nagra konsekvenser for miljon,
den kommunala sjalvstyrelsen, brottsligheten och det brottsférebyggande
arbetet eller for sysselsattning och offentlig service i olika delar av landet.
Forslaget bedoms inte fa négra effekter pa integrationen.

20 Forfattningskommentar

20.1  Forslaget till lag om andring i lagen
(1988:1465) om ledighet for narstaendevard

1 § Denna lag innehaller bestimmelser om rétt till ledighet for en arbetstagare i
samband med att han eller hon vardar en narstaende svart sjuk person.

Lagen innehaller ocksa bestammelser om vad som galler i vissa fall nar en
arbetstagare begar flexibla arbetsformer av omsorgsskél.

| paragrafen anges vad lagen innehaller.

Av andra stycket, som &r nytt, framgar att lagen nu aven innehaller
bestdmmelser om flexibla arbetsformer. Vad som avses med flexibla
arbetsformer framgar av 6 8. Personkretsen for vem som raknas som
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narstaende till arbetstagaren &r nar det géller flexibla arbetsformer snavare
&n vad som géller for ratt till ledighet enligt lagen, se kommentaren till 7 8.
Ovriga andringar ar endast sprékliga och redaktionella.
Forslaget behandlas i avsnitt 9.1.

2 § Avtal ar ogiltiga i den man de upphéaver eller inskranker en arbetstagares
rattigheter enligt denna lag.

| paragrafen regleras frdgan om ogiltighet av avtal.

Andringen innebir att bestimmelsen &ven géller i forhallande till de nya
rattigheter som inférs i lagen men avser annat an ledighet, dvs. flexibla
arbetsformer.

Paragrafen betecknas i nuvarande lydelse 21 8. Forarbeten finns i prop.
1987/88:176 s. 97-102 och 114-116.

Forslaget behandlas i avsnitt 9.3.

Ratt till ledighet

3 § En arbetstagare har ratt till hel ledighet fran sitt arbete under tid da han eller
hon far hel nérstéendepenning enligt 47 kap. socialférsikringsbalken och till
forkortning av arbetstiden till en fjardedel, till halften eller till tre fjardedelar under
tid da han eller hon far tre fjardedels, halv eller en fjardedels ersattning.

Under den tid d& en arbetstagare skulle ha haft ratt till ersattning enligt
nyssndmnda kapitel, om han eller hon inte omfattats av bestdimmelserna i 37 kap.
3 8 socialférsékringsbalken, har arbetstagaren rétt till ledighet.

Av paragrafen framgar att en arbetstagare har ratt till hel ledighet
respektive forkortning av arbetstiden nér han eller hon far narstaende-
penning enligt socialforsakringsbalken.

Paragrafen andras endast sprakligt.

Paragrafen betecknas i nuvarande lydelse 20 §. Forarbetena finns i prop.
2017/18:10 s.15-16 och 27, prop. 2009/10:222 s.198-199,
prop. 2008/09:6 s. 14-16 och 24-25 samt i prop. 1987/88:176 s. 97-102
och 118-119.

Forslaget behandlas i avsnitt 9.1.

4 8 Om en arbetstagare vill utnyttja sin ratt till ledighet ska han eller hon sa snart
som mojligt underrdtta arbetsgivaren. | samband med underréttelsen ska
arbetstagaren om méjligt ange hur lange ledigheten ar planerad att paga.

Av paragrafen framgdar vad en arbetstagare ska iaktta i forhallande till
arbetsgivaren om arbetstagaren vill vara ledig.

Paragrafen 4dndras endast sprakligt och redaktionellt.

Paragrafen betecknas i nuvarande lydelse 22 8. Forarbeten finns i prop.
1987/88:176 s 97102 och 119.

Forslaget behandlas i avsnitt 9.1.

Begaran om flexibla arbetsformer

6 8 Med flexibla arbetsformer avses foréndringar av arbetsmonstret genom t.ex.
distansarbete och flexibel arbetstid.



Av paragrafen, som ar ny, framgar vad som avses med flexibla arbets-
former. Genom paragrafen genomférs delvis artikel 3.1f i
balansdirektivet.

Med flexibla arbetsformer avses forandringar av arbetsmonstret genom
tex. arbete pa distans och flexibel arbetstid. Upprakningen &r inte
uttdmmande. Andra exempel pa flexibla arbetsformer kan bl.a. vara
andringar i schemat eller 6kad mojlighet for arbetstagaren att paverka sitt
arbetsmdénster genom t.ex. flexibilitet kring start- och stopptider.

Férslaget behandlas i avsnitt 9.1.

780m en arbetstagare som vardar en svart sjuk person begar flexibla
arbetsformer av omsorgsskél, ska arbetsgivaren besvara begaran inom skalig tid.
Om begaran avslds eller den begarda forandringen senarelaggs, ska
arbetsgivaren motivera beslutet. Detta géller om personen som vardas &r en son,
dotter, far, mor, make, maka eller registrerad partner till arbetstagaren eller bor
i samma hushall som arbetstagaren.

Réatten till svar géller endast om arbetstagaren har varit anstélld hos
arbetsgivaren i sammanlagt minst sex manader nar begaran gors.

Om en begéran avser ledighet tillampas i stéllet lagens bestdmmelser om
ledighet.

| paragrafen, som &r ny, regleras arbetsgivarens skyldighet att under vissa
forutsattningar besvara en arbetstagares begaran om flexibla arbetsformer.
Genom paragrafen genomfors delvis artikel 9.1, 9.2 och 9.4 i
balansdirektivet.

Av forsta stycket framgar att bestimmelsen géller om en arbetstagare
som vardar en svart sjuk person som har en viss anknytning till
arbetstagaren begar flexibla arbetsformer av omsorgsskal.

Med begreppet véarda avses detsamma som i 47 kap. 38§
socialforsakringshalken. Begreppet varda ska ges en vid mening. Det finns
inget hinder mot att samhallet staller vardpersonal till forfogande for
samma tid som den nérstdende ger vard at den sjuke. Vardrekvisitet ar
uppfyllt redan genom samvaron mellan vardaren och den som &r sjuk
(prop. 1987/88:176 s. 115).

Den som vardas ska vara svart sjuk och dven med det avses detsamma
som i 47 kap. 3 § socialforsakringsbalken, dvs. att dennes hélsotillstand &r
sd nedsatt att det ar livshotande. Detta utesluter inte fall dar det finns hopp
om en forbattring av hélsotillstandet. Det krévs inte heller att hotet for den
sjukes liv maste vara omedelbart utan dven sjukdomstillstdnd som kan
forvantas ga in i ett akut skede forst efter nagon tid kan uppfylla lagens
villkor. Som ett exempel pa detta namns i forarbetena till bestammelsen i
socialforsékringsbalken cancersjukdomar (prop. 1987/88:176 s.114—
115).

En arbetstagare kan begéra flexibla arbetsformer, om forutsattningarna
for det ar uppfyllda, for att anpassa sitt arbetsmanster pa ndgot annat satt
4n genom att avsta fran arbete for att underlatta varden. Om arbetstagaren
inom den ndrmaste tiden fore en begéran om flexibla arbetsformer har
beviljats ledighet for narstdendevard, bor arbetsgivaren kunna utgé fran att
forutsattningarna fortfarande ar uppfyllda avseende samma narstaende. Av
bestammelsen framgar dock att personkretsen av narstaende som omfattas
ar sndvare an den personkrets som har rétt till ledighet enligt lagen. Det
kravs att den som begér flexibla arbetsformer har en viss relation till den
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som behdver omsorg, ndmligen att den sistnamnda &r son, dotter, far, mor,
make, maka eller registrerad partner eller att personen bor i samma hushall
som arbetstagaren. Med uttrycket bor i samma hushall avses i praktiken
folkbokforing pa samma adress.

Tillampningsomradet for bestammelsen begransas av att det ska vara en
begaran som gors av omsorgsskal. Arbetstagaren behover darfor ange pa
vilket satt den begdrda forandringen underlattar for honom eller henne att
ge omsorg. Med omsorgsskél avses med andra ord att det ska finnas ett
samband mellan varden och arbetstagarens begdran om flexibla
arbetsformer. Som framgar ovan ricker det i praktiken med samvaro
mellan arbetstagaren och den som vardas for att vardkravet ska anses
uppfyllt. Ett exempel pad samband kan vara att arbete pa distans kan
underlatta samvaron med en anhdrig som ar svart sjuk pa sa satt att det inte
gdr at ndgon tid for arbetstagaren att resa till och fran arbetet.

Det ar lampligt att arbetstagaren uppmarksammar arbetsgivaren pa att
det enligt arbetstagarens uppfattning &r fraga om en begaran om flexibla
arbetsformer eftersom upprakningen i 6 8 inte &r utttmmande.

Arbetsgivaren ska besvara begdran inom skélig tid. Vad som &r skalig
tid far avgoras i det enskilda fallet. Bade arbetsgivaren och arbetstagaren
kan behdva tid pa sig for att anpassa sig utifran vad som ska galla. Det
finns inte ngon bestammelse om nar arbetstagaren senast ska begara en
forandring, men det ligger i arbetstagarens intresse att ha sa god fram-
forhallning som majligt med sin begaran.

Det &r arbetsgivaren som avgor om det ar mojligt och lampligt att bevilja
arbetstagarens begaran om flexibla arbetsformer. Om arbetsgivaren avslar
begaran eller senarelagger forandringen i forhallande till begéaran, ska
arbetsgivaren motivera sitt beslut, dvs. ange skalen for att begéran avslas
eller senareldggs. Det ligger i arbetsgivarens eget intresse att beakta bade
arbetsgivarens och arbetstagarens behov ndr denne tar stéllning till
begéran. Det &r naturligt att arbetsgivare och arbetstagare for en dialog om
hur badas intressen bast kan tillgodoses. Om arbetsgivaren och
arbetstagaren kommer Overens behévs ingen motivering, &ven om
overenskommelsen avviker fran den ursprungliga begaran.

Av andra stycket framgar att en forutsattning for ratt till ett svar enligt
forsta stycket &r att arbetstagaren har varit anstalld hos arbetsgivaren i
sammanlagt minst sex méanader. Det ar forhallandena nar begéaran gors
som &r avgorande. Ledning for berakningen av anstéllningstiden kan fas
fran lagen (1982:80) om anstéllningsskydd, fdrkortad anstallnings-
skyddslagen, oavsett om den lagen &r tillamplig pa anstillnings-
forhallandet eller inte.

Av tredje stycket framgar att bestammelserna om flexibla arbetsformer
inte tillampas pé& en begaran som galler ledighet. D4 tillampas i stallet
lagens bestdmmelser om ledighet.

Forslaget behandlas i avsnitt 9.1.

8 8 Om arbetsmonstret forandras efter en begéran enligt 7 § och férandringen
géller for en bestamd tid, har arbetstagaren ratt att aterga till det ursprungliga
arbetsmdnstret nér tiden I6per ut.

Om arbetstagaren pé grund av dndrade omstindigheter begar att fa aterga till
det ursprungliga arbetsménstret innan tiden har 16pt ut, ska arbetsgivaren besvara
begaran inom skalig tid.



| paragrafen, som &r ny, behandlas fragor om arbetstagarens atergang till
det ursprungliga arbetsmonstret efter en tid av forandrat arbetsmdénster.
Genom paragrafen genomfors delvis artikel 9.3 i balansdirektivet.

Av forsta stycket framgar att en arbetstagare har rétt att aterga till det
ursprungliga arbetsmonstret nér tiden for en tidsbegransad fordndring av
arbetsmanstret efter en begaran enligt 7 § har I6pt ut. Nagon absolut rétt
att aterga till exakt de forhallanden som har gallt tidigare innebér detta inte
eftersom forandringar kan ha skett pé arbetsplatsen under tiden, t.ex. nar
det galler indelning i skift eller en butiks dppettider. Arbetsgivarens
mojlighet att genomfara sddana generella forandringar begransas inte av
bestammelsen. Nar forandringar genomfors maste arbetsgivaren
emellertid beakta skyddet mot missgynnande behandling enligt 10 8.

Av andra stycket framgar att arbetsgivaren ar skyldig att besvara en
begaran om tidigare atergang till det ursprungliga arbetsmonstret om den
foranleds av &ndrade omstandigheter. Arbetstagaren behdver darfor ange
vilka dessa omstandigheter ar. Det ska daremot inte stéallas hoga krav pa
vad som ska anses utgdra &ndrade omsténdigheter. Det &r arbetsgivaren
som avgér om en tidigare atergdng ar mojlig. Det ligger dock i
arbetsgivarens eget intresse att beakta béade arbetsgivarens och
arbetstagarens behov nar denne beslutar om en tidigare &tergang ar moijlig.

Arbetsgivaren ska besvara begaran inom skélig tid. Vad som ar skélig
tid far avgoras i det enskilda fallet. Bade arbetsgivaren och arbetstagaren
kan dock behdva tid pa sig for att anpassa sig utifran vad som ska galla.

Forslaget behandlas i avsnitt 9.2.

Férbud mot missgynnande behandling och repressalier

9 8 En arbetstagare far inte sdgas upp eller avskedas enbart av det skélet att
arbetstagaren begar eller tar i ansprak sin ratt till ledighet enligt denna lag eller
begér flexibla arbetsformer eller i 6vrigt tar sina réttigheter enligt 7 och 8 8§ i
ansprak.

Om en uppsagning eller ett avskedande &nda sker enbart av det skalet att
arbetstagaren begar eller tar i ansprak sin ratt till ledighet enligt denna lag, ska
uppsagningen eller avskedandet ogiltigforklaras om arbetstagaren begar det.

Paragrafen innehaller bestimmelser om forbud mot uppséagning eller
avskedande ndr en arbetstagare begér eller tar sina rattigheter nér det géller
ledighet eller flexibla arbetsformer enligt lagen i ansprak. Genom
andringen genomfors delvis artikel 12.1 i balansdirektivet.

Andringen i forsta stycket innebér att forbudet for arbetsgivare att siga
upp eller avskeda arbetstagare enbart av det skélet att de begér eller tar i
ansprak sin ratt till ledighet enligt lagen utstracks till att aven gilla
arbetstagare som begér flexibla arbetsformer enligt lagen eller i 6vrigt
anvénder sig av sina réttigheter enligt 7 och 8 §§. De réttigheter som avses
ar ratten for arbetstagare att fa svar pa en begéran om flexibla arbetsformer
av omsorgsskal enligt 7 § forsta stycket, att atergd till det ursprungliga
arbetsmanstret enligt 8 § forsta stycket och att fa svar pa en begéaran om
tidigare atergang till det ursprungliga arbetsmonstret enligt 8 § andra
stycket.

Bestdmmelsen i det nya andra stycket fanns tidigare i paragrafens forsta
stycke. Bestammelsen andras endast sprakligt och redaktionellt.
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Paragrafen betecknas i nuvarande lydelse 24 8. Forarbeten finns i prop.
1987/88:176 s. 97-102 och 119.
Forslaget behandlas i avsnitt 11.1.

10 § En arbetstagare som begar eller tar i ansprak sin ratt till ledighet enligt denna
lag eller begér flexibla arbetsformer eller i dvrigt tar sina réattigheter enligt 7 och
8 88 i ansprak ar inte skyldig att enbart av detta skal godta

1. ndgra andra minskade anstallningsformaner eller forsamrade arbetsvillkor
an s&dana som &r en nodvandig foljd av ledigheten, eller

2.ndgon annan omplacering &n en sadan som kan ske inom ramen for
anstéllningsavtalet och som &r en nddvandig foljd av ledigheten.

En arbetstagare som atervander fran ledighet enligt denna lag har ratt att
atergd till samma eller ett likvardigt arbete och har &ven ratt att ta del av
eventuella forbattringar i arbetsférhallandena.

| paragrafen regleras skydd mot olika former av missgynnande behandling.
Genom paragrafen genomfors delvis artiklarna 10.2 och 11 i
balansdirektivet.

Andringen i forsta stycket innebar att skyddet mot missgynnande
behandling utvidgas till att &ven gélla i férhallande till arbetstagare som
begér flexibla arbetsformer enligt lagen eller i évrigt anvéander sig av sina
rattigheter enligt 7 och 8 88. De réttigheter som avses &r ratten for
arbetstagare att fd svar pad en begdran om flexibla arbetsformer av
omsorgsskal enligt 7 § forsta stycket, att atergad till det ursprungliga
arbetsmaonstret enligt 8 § forsta stycket och att fa svar pa en begdran om
tidigare atergang till det ursprungliga arbetsmonstret enligt 8 § andra
stycket. Genom &ndringen genomfors artikel 11 i balansdirektivet nar det
galler flexibla arbetsformer for anhorigvardare. Stycket &ndras &ven
sprakligt och redaktionellt.

Bestdmmelsen i andra stycket, som &r nytt, genomfor artikel 10.2 i
balansdirektivet nar det galler anhorigvardare. Arbetstagare som
atervander fran ledighet enligt lagen ska ha rtt till de forbattringar som
han eller hon skulle ha fatt ratt till om det inte hade varit for ledigheten.
Bestammelsen ger ocksd ett vidare skydd mot omplacering &n
bestammelsen i forsta stycket, eftersom den till skillnad fran bestammelsen
i forsta stycket, efter ledighet, ger en ratt att komma tillbaka till samma
eller ett likvardigt arbete oavsett eventuella skél for en tdnkt omplacering.

Paragrafen betecknas i nuvarande lydelse 25 8. Forarbeten finns i prop.
1987/88:176 s. 97-102 och 119.

Forslaget behandlas i avsnitt 10.3 och 10.4.

11 § Om en arbetstagare gor géllande att han eller hon har blivit uppsagd eller
avskedad av skl som har samband med ledighet eller en begaran om flexibla
arbetsformer enligt denna lag, ar arbetsgivaren skyldig att pa arbetstagarens
begaran uppge de omstandigheter som aberopas som grund for uppsagningen
eller avskedandet.

Uppgiften ska vara skriftlig om arbetstagaren begér det och gor gallande ett
samband med ledighet.

| paragrafen, som &r ny, regleras arbetsgivares skyldighet att under vissa
forutsattningar uppge de omstandigheter som aberopas som grund for



uppsagning eller avskedande. Genom paragrafen genomférs delvis artikel
12.2 i balansdirektivet.

Bestdmmelsen har utformats med 98 och 198 tredje stycket
anstallningsskyddslagen som forebild. Bestdmmelsen innebér att
arbetsgivaren i vissa fall maste Iamna uppgift om de omsténdigheter som
dberopas som grund for en uppsagning eller ett avskedande. Enligt
bestammelsen ar det, till skillnad fran vad som galler enligt
anstallningsskyddslagen, inte tillrackligt med en begaran frén
arbetstagaren. For att arbetsgivarens skyldighet ska intrada maste
arbetstagaren gora géllande att han eller hon har blivit uppsagd eller
avskedad av skél som har samband med ledighet eller en begéran om
flexibla arbetsformer enligt lagen, dvs. ledighet for narstaendevard eller en
begédran om flexibla arbetsformer av omsorgsskal. Det innefattar dven
situationen att arbetstagaren begar att fa aterga till det ursprungliga
arbetsmonstret i fortid enligt 8 § andra stycket. | att arbetstagaren ska gdra
gallande ett visst samband ligger att arbetstagaren maste havda detta
samband i forhallande till arbetsgivaren sa att denne far kannedom om det.

Av andra stycket framgar att det endast ar nar arbetstagaren gor gallande
ett samband mellan arbetsgivarens atgard och ledighet som arbetsgivaren
pa begdran av arbetstagaren ar skyldig att lamna uppgiften skriftligen.
Négon skyldighet for arbetsgivaren att lamna en skriftlig uppgift enligt
bestdammelsen finns dérmed inte om arbetstagaren gor géllande ett
samband mellan skiljandet fran anstillningen och en begéran om flexibla
arbetsformer.

Forslaget behandlas i avsnitt 11.3.

12 § En arbetsgivare far inte utsatta en arbetstagare for repressalier pa grund av
att han eller hon har anmalt eller patalat att arbetsgivaren har handlat i strid med
lagens bestammelser.

| paragrafen, som ar ny, finns ett forbud mot repressalier. Genom
paragrafen genomfors delvis artikel 14 i balansdirektivet.

Bestdmmelsen &r utformad med 2 kap. 18 8 diskrimineringslagen
(2008:567) som forebild. Med repressalier avses bade handlande och
underlatenhet fran arbetsgivaren som innebar ogynnsam behandling av
eller far ogynnsamma foljder for arbetstagaren. I likhet med vad som géller
enligt diskrimineringslagen omfattas alltsa handlingar, uttalanden eller
underlatenhet som medfor skada eller obehag for den enskilde och som &r
till nackdel for den enskilde pa sa satt att hans eller hennes villkor eller
forhallanden forsamras i forhallande till vad som annars varit fallet (jfr
prop. 2007/08:95 s. 307-308).

Forslaget behandlas i avsnitt 12.1.

Skadestand

13 § En arbetsgivare som bryter mot denna lag ska betala arbetstagaren skadestand
for den forlust som uppkommer och for den krdnkning som har skett. Om det &r
skaligt, kan skadestandet sattas ned eller helt falla bort.

| paragrafen finns bestammelser om skadestéand.
Paragrafen andras endast sprakligt.
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Paragrafen betecknas i nuvarande lydelse 26 8. Forarbeten finns i prop.
1987/88:176 s. 97-102 och 119.
Forslaget behandlas i avsnitt 9.1.

Réattegang
14 8 Mal om tillampning av denna lag handlaggs enligt lagen (1974:371) om
rattegangen i arbetstvister.

Om talan férs med anledning av uppsagning eller avskedande ska 34 och 35 8§,
37 §, 38 § andra stycket andra meningen, 39-42 8§ och 43 § forsta stycket andra
meningen och andra stycket lagen (1982:80) om anstallningsskydd galla i
tillampliga delar. 1 frdga om annan talan tillampas 64-66 och 68 88 lagen
(1976:580) om medbestammande i arbetslivet pd motsvarande satt.

Av paragrafen framgdr vilka bestimmelser i andra lagar som &r tillampliga
i en rattegang.

Paragrafens forsta stycke andras endast pa sa satt att det & mal om
tillampning av lagen som handlaggs enligt lagen om rattegangen i
arbetstvister. Andringen gérs med anledning av att det i lagen inférs nya
bestdmmelser om bl.a. flexibla arbetsformer.

I 6vrigt dndras paragrafen sprakligt och redaktionellt.

Paragrafen betecknas i nuvarande lydelse 27 8. Forarbeten finns i prop.
1987/88:176 s. 97-102 och 119.

Forslaget behandlas i avsnitt 9.1.

Bevisbhdrda

15 8§ Om en arbetstagare visar omstandigheter som ger anledning att anta att han
eller hon har missgynnats genom att ha blivit uppsagd eller avskedad av ské&l som
har samband med ledighet for vard av narstaende, ar det arbetsgivaren som ska
visa att det inte har forekommit ndgot sddant missgynnande.

| paragrafen, som é&r ny, regleras bevisbérda. Genom paragrafen
genomfors delvis artikel 12.3 i balansdirektivet.

Bestdmmelsen innebér en bevislattnad for arbetstagare som gor géllande
att de har blivit missgynnade genom att ha blivit uppsagda eller avskedade
av skal som har samband med ledighet for narstdendevard. Den ar
utformad pa ett satt som i huvudsak Gverensstammer med motsvarande
bestdmmelse i 24 § foraldraledighetslagen.

Forslaget behandlas i avsnitt 11.4.

Ratt att fora talan

16 § | en tvist enligt 9 eller 10 § far Diskrimineringsombudsmannen féra talan for
en enskild arbetstagare. Talan fors vid Arbetsdomstolen. Nar en
arbetstagarorganisation har rétt att fora talan for den enskilde enligt 4 kap. 5 §
lagen (1974:371) om rattegangen i arbetstvister, far dock ombudsmannen fora
talan bara om organisationen inte gor det.

Talan som férs av Diskrimineringsombudsmannen behandlas som om talan
hade forts pa egna vagnar av arbetstagaren. Bestammelserna i lagen om
rattegangen i arbetstvister om den enskildes stallning i rattegangen ska tillampas
ocksa nar ombudsmannen for talan.



Paragrafen, som &r ny, innehaller bestimmelser om Diskriminerings-
ombudsmannens ratt att fora talan. Genom paragrafen genomfors delvis
artikel 15 i balansdirektivet.

Bestdmmelsen ar utformad med forebild i 25 § foréldraledighetslagen
(1995:584) och &r avsedd att tillimpas pa motsvarande satt.

Forslaget behandlas i avsnitt 14.

20.2  Forslaget till lag om andring i
foraldraledighetslagen (1995:584)

1a§En arbetstagare som ar foralder omfattas i vissa fall ocksa av lagens
bestdmmelser om flexibla arbetsformer.

Paragrafen, som ar ny, innehaller en upplysning om att lagen &ven
innehaller bestammelser om flexibla arbetsformer.

Av bestammelsen framgar att fordldrar kan omfattas av bestaimmelserna
om flexibla arbetsformer i lagen. Av 18 framgar vilka personer som
likstalls med foraldrar. Vad som avses med flexibla arbetsformer framgar
av 15 a 8. Bestdmmelserna om flexibla arbetsformer géller bara féraldrar
med barn som inte har fyllt tta &r, se 15 b §.

Forslaget behandlas i avsnitt 9.1.

Begéaran om flexibla arbetsformer

15 a § Med flexibla arbetsformer avses foréndringar av arbetsmonstret genom
t.ex. distansarbete och flexibel arbetstid.

Av paragrafen, som ar ny, framgar vad som avses med flexibla
arbetsformer. Genom paragrafen genomfors delvis artikel 3.1 f i balans-
direktivet.

Med flexibla arbetsformer avses férandringar av arbetsmonstret genom
tex. arbete pa distans och flexibel arbetstid. Upprakningen &r inte
uttdmmande. Andra exempel pa flexibla arbetsformer kan bl.a. vara
andringar i schemat eller 6kad majlighet for arbetstagaren att paverka sitt
arbetsmonster genom t.ex. flexibilitet kring start- och stopptider.

Forslaget behandlas i avsnitt 9.1.

15b § Om en foralder med barn som inte har fyllt atta ar begar flexibla
arbetsformer av omsorgsskél, ska arbetsgivaren besvara begaran inom skalig tid.
Om begaran avslds eller den begarda forandringen senareldggs, ska
arbetsgivaren motivera beslutet.

Réatten till svar géller endast om arbetstagaren har varit anstélld hos
arbetsgivaren i sammanlagt minst sex manader nar begéran gors.

Om en begdran avser ledighet tillampas i stéllet lagens bestdmmelser om
ledighet.

I paragrafen, som &r ny, regleras arbetsgivarens skyldighet att under vissa
forutséttningar besvara en arbetstagares begéran om flexibla arbetsformer.
Genom paragrafen genomférs delvis artikel 9.1, 9.2 och 9.4 i
balansdirektivet.
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Av forsta stycket framgar att bestammelsen galler om en foralder med
barn som inte har fyllt atta ar begar flexibla arbetsformer av omsorgsskal.
Att det ska vara fraga om en begéran som gors av omsorgsskal innebar att
arbetstagaren behover ange pa vilket satt den begarda forandringen
underléttar for honom eller henne att ge omsorg om barnet. Med
omsorgsskél avses med andra ord att det ska finnas ett samband mellan
varden av barnet och arbetstagarens begéaran om flexibla arbetsformer. Ett
exempel pad samband kan vara att ge arbetstagaren ett arbetsmonster som
mojliggor hamtning av barnet en viss tid pa forskola eller skola nér det
finns behov av det.

Det ar lampligt att arbetstagaren uppmarksammar arbetsgivaren pa att
det enligt arbetstagarens uppfattning &r frdga om en begaran om flexibla
arbetsformer eftersom upprakningen i 15 a § inte &r utttmmande.

Arbetsgivaren ska besvara begaran inom skélig tid. Vad som &r skélig
tid far avgoras i det enskilda fallet. Bade arbetsgivaren och arbetstagaren
kan behdva tid pa sig for att anpassa sig utifran vad som ska galla. Det
finns inte ndgon bestdammelse om nér en arbetstagare senast ska begara en
forandring, men det ligger i arbetstagarens intresse att ha sid god
framforhallning som majligt med sin begéran.

Det &r arbetsgivaren som avgor om det ar mojligt och lampligt att bevilja
arbetstagarens begaran om flexibla arbetsformer. Om arbetsgivaren avslar
begaran eller senarelagger forandringen i forhallande till begéaran, ska
arbetsgivaren motivera sitt beslut, dvs. ange skalen for att begéran avslas
eller senarelaggs. Det ligger i arbetsgivarens eget intresse att beakta bade
arbetsgivarens och arbetstagarens behov nér denne tar stallning till
begéran. Det &r naturligt att arbetsgivare och arbetstagare for en dialog om
hur badas intressen bast kan tillgodoses. Om arbetsgivaren och
arbetstagaren kommer &verens behdvs ingen motivering, dven om
overenskommelsen avviker fran den ursprungliga begaran.

Av andra stycket framgar att en forutsattning for ratt till ett svar enligt
forsta stycket &r att arbetstagaren har varit anstalld hos arbetsgivaren i
sammanlagt minst sex méanader. Det ar férhallandena nar begéaran gors
som ar avgorande. Ledning for berakningen av anstillningstiden kan fas
fran anstallningsskyddslagen, oavsett om den lagen &r tillimplig pa
anstallningsforhéllande eller inte.

Av tredje stycket framgar att bestammelserna om flexibla arbetsformer
inte tillampas pa en begéaran som galler ledighet. D4 tillampas i stéllet
lagens bestdammelser om ledighet.

Forslaget behandlas i avsnitt 9.1.

15¢c 8 Om arbetsmonstret forandras efter en begaran enligt 15b 8 och
forandringen galler for en bestamd tid, har arbetstagaren ratt att aterga till det
ursprungliga arbetsmonstret nar tiden I6per ut.

Om arbetstagaren pa grund av andrade omstandigheter begar att fa aterga till
det ursprungliga arbetsmdénstret innan tiden har 16pt ut, ska arbetsgivaren besvara
begéran inom skalig tid.

| paragrafen, som ar ny, behandlas frdgor om arbetstagarens &tergang till
det ursprungliga arbetsmonstret efter en tid av fordndrat arbetsménster.
Genom paragrafen genomfors delvis artikel 9.3 i balansdirektivet.



Av forsta stycket framgar att en arbetstagare har ratt att aterga till det
ursprungliga arbetsmonstret nér tiden for en tidsbegransad fordndring av
arbetsmanstret efter en begéran enligt 15 b § har I6pt ut. Nagon absolut
ratt att aterga till exakt de forhallanden som har gallt tidigare innebar detta
inte eftersom forandringar kan ha skett pa arbetsplatsen under tiden, t.ex.
nar det galler indelning i skift eller en butiks Oppettider. Arbetsgivarens
mojlighet att genomfora sadana generella forandringar begransas inte av
bestammelsen. Nar forandringar genomfors maste arbetsgivaren
emellertid beakta skyddet mot missgynnande behandling enligt 16 8.

Av andra stycket framgar att arbetsgivaren ar skyldig att besvara en
begaran om tidigare atergang till det ursprungliga arbetsmonstret om den
foranleds av dndrade omstandigheter. Arbetstagaren behdver darfor ange
vilka dessa omstandigheter 4r. Det ska daremot inte stallas hoga krav pa
vad som ska anses utgdra &ndrade omsténdigheter. Det &r arbetsgivaren
som avgér om en tidigare atergdng ar mojlig. Det ligger dock i
arbetsgivarens eget intresse att beakta bade arbetsgivarens och
arbetstagarens behov nar denne beslutar om en tidigare atergang ar mojlig.

Arbetsgivaren ska besvara begéran inom skélig tid. VVad som &r skalig
tid far avgoras i det enskilda fallet. Bade arbetsgivaren och arbetstagaren
kan dock behova tid pa sig for att anpassa sig utifran vad som ska gélla.

Forslaget behandlas i avsnitt 9.2.

16 a § En arbetsgivare far inte heller missgynna en arbetstagare enligt 16 § av
sk&l som har samband med en begéran om flexibla arbetsformer enligt denna lag.

| paragrafen, som &r ny, regleras férbud mot missgynnande behandling.
Genom paragrafen genomfors delvis artiklarna 11 och 12.1 i
balansdirektivet.

Bestammelsen innebdr att missgynnandeférbudet i lagen utvidgas sa att
det inte heller ar tillatet for arbetsgivaren att missgynna en arbetstagare av
skal som har samband med en begdran om flexibla arbetsformer enligt
lagen i de fall som avses i 16 8. Det innefattar &ven situationen att
arbetstagaren begar att fa aterga till det ursprungliga arbetsmonstret i fortid
enligt 15 ¢ § andra stycket.

Forslaget behandlas i avsnitt 10.4 och 11.1.

16 b § Om en arbetstagare gor gallande att han eller hon har blivit uppsagd eller
avskedad av skal som har samband med foréldraledighet eller en begaran om
flexibla arbetsformer enligt denna lag, ar arbetsgivaren skyldig att pa
arbetstagarens begdran uppge de omstandigheter som aberopas som grund for
uppsagningen eller avskedandet.

Uppgiften ska vara skriftlig om arbetstagaren begér det och gor géllande ett
samband med foréaldraledighet.

| paragrafen, som &r ny, regleras arbetsgivares skyldighet att under vissa
forutsattningar uppge de omstandigheter som aberopas som grund for
uppsagning eller avskedande. Genom paragrafen genomfors delvis artikel
12.2 i balansdirektivet.

Bestdmmelsen har utformats med 98 och 19§ tredje stycket
anstallningsskyddslagen som férebild. Bestdmmelsen innebdr att
arbetsgivaren i vissa fall méste lamna uppgift om de omstandigheter som
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aberopas som grund for en uppséagning eller ett avskedande. Enligt
bestammelsen &r det, till skillnad frdn vad som galler enligt
anstallningsskyddslagen, inte tillrackligt med en begaran fran
arbetstagaren. FOr att arbetsgivarens skyldighet ska intrada maste
arbetstagaren gora géllande att han eller hon har blivit uppsagd eller
avskedad av skal som har samband med foraldraledighet eller en begéran
om flexibla arbetsformer enligt lagen, dvs. flexibla arbetsformer av
omsorgsskal. Det innefattar dven situationen att arbetstagaren begar att fa
atergd till det ursprungliga arbetsmonstret i fortid enligt 15 ¢ § andra
stycket. | att arbetstagaren ska gora gallande ett visst samband ligger att
arbetstagaren maste havda detta samband i forhallande till arbetsgivaren
sd att denne far kannedom om det.

Av andra stycket framgar att det endast ar nar arbetstagaren gor géllande
ett samband mellan arbetsgivarens atgard och foraldraledighet som
arbetsgivaren pa begaran av arbetstagaren ar skyldig att Iamna uppgiften
skriftligen. Nagon skyldighet for arbetsgivaren att lamna en skriftlig
uppgift enligt bestdmmelsen finns darmed inte om arbetstagaren gor
gallande ett samband mellan skiljandet fran anstallningen och en begaran
om flexibla arbetsformer.

Forslaget behandlas i avsnitt 11.3.

16 ¢ § En arbetsgivare far inte utsatta en arbetstagare for repressalier pa grund
av att han eller hon har anmilt eller patalat att arbetsgivaren har handlat i strid
med lagens bestdmmelser.

| paragrafen, som &r ny, finns ett forbud mot repressalier. Genom
paragrafen genomfors delvis artikel 14 i balansdirektivet.

Bestdmmelsen &r utformad med 2 kap. 18 § diskrimineringslagen som
forebild. Med repressalier avses bade handlande och underlatenhet frén
arbetsgivaren som innebar ogynnsam behandling av eller far ogynnsamma
foljder for arbetstagaren. 1 likhet med wvad som galler enligt
diskrimineringslagen omfattas alltsa handlingar, uttalanden eller
underlatenhet som medfor skada eller obehag for den enskilde och som ar
till nackdel for den enskilde pa sa satt att hans eller hennes villkor eller
forhallanden forsamras i forhallande till vad som annars varit fallet (jfr
prop. 2007/08:95 s. 307-308).

Forslaget behandlas i avsnitt 12.1.

25 § 1 en tvist enligt 16, 16 a eller 17 § far Diskrimineringsombudsmannen fora
talan for en enskild arbetstagare eller arbetssokande. Talan fors vid
Arbetsdomstolen. Nér en arbetstagarorganisation har ratt att fora talan for den
enskilde enligt 4 kap. 5 § lagen (1974:371) om rattegdngen i arbetstvister, far dock
ombudsmannen fora talan bara om organisationen inte gor det.

Talan som férs av Diskrimineringsombudsmannen behandlas som om talan hade
forts pa egna vagnar av arbetstagaren eller den arbetssokande. Bestammelserna i
lagen om rattegangen i arbetstvister om den enskildes stéllning i rattegangen ska
tillampas ocksa nar ombudsmannen for talan.

Paragrafen innehéller bestimmelser om Diskrimineringsombudsmannens
ratt att fora talan. Genom paragrafen genomfors delvis artikel 15 i
balansdirektivet.



Andringen i forsta stycket innebar att Diskrimineringsombudsmannen
ges taleratt avseende tvister enligt 16 a 8 om missgynnande behandling av
skdl som har samband med en begédran om flexibla arbetsformer enligt
lagen.

Forslaget behandlas i avsnitt 14.

20.3 Forslaget till lag om andring i lagen (1998:209)
om rétt till ledighet av trdngande familjeskal

Forbud mot repressalier

5 § En arbetsgivare far inte utsatta en arbetstagare for repressalier pa grund av
att han eller hon har anmélt eller patalat att arbetsgivaren har handlat i strid med
lagens bestammelser.

I paragrafen, som &r ny, finns ett férbud mot repressalier. Genom
paragrafen genomfors delvis artikel 14 i balansdirektivet.

Bestdmmelsen &r utformad med 2 kap. 18 § diskrimineringslagen som
forebild. Med repressalier avses bade handlande och underlatenhet fran
arbetsgivaren som innebar ogynnsam behandling av eller far ogynnsamma
foljder for arbetstagaren. | likhet med vad som géller enligt
diskrimineringslagen omfattas alltsa handlingar, uttalanden eller
underlatenhet som medfor skada eller obehag for den enskilde och som ar
till nackdel for den enskilde pa sa satt att hans eller hennes villkor eller
forhallanden forsamras i forhallande till vad som annars varit fallet (jfr
prop. 2007/08:95 s. 307-308).

Forslaget behandlas i avsnitt 12.1.

Ratt att fora talan

8 8 1 en tvist enligt 3 eller 4 § far Diskrimineringsombudsmannen fora talan for en
enskild arbetstagare. Talan fors vid Arbetsdomstolen. Nar en arbetstagar-
organisation har ratt att fora talan for den enskilde enligt 4 kap. 5§ lagen
(1974:371) om réattegangen i arbetstvister, far dock ombudsmannen féra talan
bara om organisationen inte gor det.

Talan som férs av Diskrimineringsombudsmannen behandlas som om talan
hade forts pa egna vagnar av arbetstagaren. Bestammelserna i lagen om
rattegangen i arbetstvister om den enskildes stallning i rattegangen ska tillampas
ocksa nar ombudsmannen for talan.

Paragrafen, som ar ny, innehéller bestimmelser om Diskriminerings-
ombudsmannens ratt att fora talan. Genom paragrafen genomfors delvis
artikel 15 i balansdirektivet.

Bestdmmelsen &r utformad med forebild i 25 § foraldraledighetslagen
och &r avsedd att tillampas pa motsvarande satt.

Férslaget behandlas i avsnitt 14.
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20.4  Forslaget till lag om &ndring i lagen (1999:678)
om utstationering av arbetstagare

6 8§ En arbetsgivare ska, oavsett vilken lag som annars géller for
anstallningsforhallandet, tillampa foljande bestammelser for utstationerade
arbetstagare:

1.2, 24,5, 7, 16-16 b, 17-17b, 24, 28-29a, 31 och 32 §8§ semesterlagen
(1977:480),

2.2 8§, 4 § forsta stycket, 16 § och 17-22 88§ foraldraledighetslagen (1995:584),

3.2-7 8§ lagen (2002:293) om forbud mot diskriminering av deltidsarbetande
arbetstagare och arbetstagare med tidsbegransad anstéllning, och

4, 1kap. 4 och 588, 2kap. 1-4 och 188§ samt 5kap. 1 och 388
diskrimineringslagen (2008:567).

Vid utstationering galler dven

1. arbetsmiljolagen (1977:1160),

2. arbetstidslagen (1982:673), dock inte 12 §,

3. lagen (2005:395) om arbetstid vid visst vagtransportarbete, dock inte 16 §,

4. lagen (2005:426) om arbetstid m.m. for flygpersonal inom civilflyget, dock
med den begransningen i frdga om 1 § andra stycket att 12 § arbetstidslagen inte
géller, och

5. lagen (2008:475) om kor- och vilotid vid internationell jarnvagstrafik, dock
med den begransningen i fraga om 1 § tredje stycket att 12 § arbetstidslagen inte
géller.

Forsta och andra styckena hindrar inte att arbetsgivaren tillampar bestdmmelser
eller villkor som ar formanligare for arbetstagaren.

| paragrafen anges vissa bestdmmelser i andra forfattningar som ska
tillampas vid utstationering i Sverige.

Andringen i forsta stycket ar en foljdjustering med anledning av att 16 a—
16 ¢ 88 om forbud mot missgynnande behandling av skal som har
samband med en begédran om flexibla arbetsformer, om arbetsgivares
skyldighet att uppge omsténdigheter fér uppsagning eller avskedande och
om forbud mot repressalier, som infors i foraldraledighetslagen inte ska
omfattas av hanvisningen till den lagen. Justeringen innebar inte nagon
&ndring i sak.

Forslaget behandlas i avsnitt 16.

20.5  Forslaget till lag om andring i offentlighets-
och sekretesslagen (2009:400)

33 kap.

1 § Sekretess géller for uppgift om en enskilds personliga eller ekonomiska
forhéallanden, om det kan antas att den enskilde eller ndgon nérstdende till denne
lider skada eller men om uppgiften réjs och uppgiften férekommer hos

1. Diskrimineringsombudsmannen i ett arende enligt diskrimineringslagen
(2008:567), 16, 16 a och 17 8§ foraldraledighetslagen (1995:584), 9 och 10 §§
lagen (1988:1465) om ledighet for narstdendevard eller 3 och 4 8§ lagen
(1998:209) om ratt till ledighet av traéngande familjeskél samt i andra &renden som
ror radgivning at en enskild,

2. N&mnden mot diskriminering i ett drende enligt diskrimineringslagen, eller

3. Statens skolinspektion i ett arende enligt 6 kap. skollagen (2010:800).



For uppgift i en allman handling géller sekretessen i hogst tjugo ar.

I paragrafen finns bestdmmelser om sekretess for uppgifter om en enskilds
personliga eller ekonomiska forhéllanden i vissa arenden.

Andringen i forsta stycket 1 innebar att d&ven uppgifter om en enskilds
personliga eller ekonomiska forhallanden som forekommer i arenden om
missgynnande behandling som Diskrimineringsombudsmannen ges
taleratt i enligt 16§ lagen om ledighet for narstdendevard, 258§
foréldraledighetslagen i den del som avser flexibla arbetsformer och 8 §
lagen om ratt till ledighet av trdngande familjeskal kan omfattas av
sekretess i enlighet med bestdmmelsen

| vrigt andras paragrafen endast sprakligt och redaktionellt.

Férslaget behandlas i avsnitt 15.

36 kap.

4 § Sekretess géller hos domstol for uppgift om en enskilds personliga eller
ekonomiska forhallanden, om det kan antas att den enskilde eller ndgon narstaende
till denne lider avsevard skada eller betydande men om uppgiften réjs och
uppgiften forekommer i

1. mél om kollektivavtal, och

2. mal om tillampningen av

— lagen (1976:580) om medbestdammande i arbetslivet,

— lagen (1982:80) om anstéllningsskydd,

— 6 kap. 7-12 88 skollagen (2010:800),

— 31-33 §§ lagen (1994:260) om offentlig anstallning,

—4-11 8§ lagen (1994:261) om fullmaktsanstéllning,

— 16, 16 a och 17 8§ foréldraledighetslagen (1995:584),

—3-7 88 lagen (2002:293) om forbud mot diskriminering av deltidsarbetande
arbetstagare och arbetstagare med tidsbegransad anstéllning,

— 2 och 5 kap. diskrimineringslagen (2008:567),

— 6 akap. lagen (2017:630) om &tgarder mot penningtvatt och finansiering av
terrorism,

—lagen (2021:890) om skydd for personer som rapporterar om
missforhallanden,

— 9 och 10 88§ lagen (1988:1465) om ledighet for narstendevard, eller

—3och 4 88 lagen (1998:209) om ratt till ledighet av trangande familjeskal.

For uppgift i en allman handling géller sekretessen i hogst tjugo ar.

I paragrafen finns bestdmmelser om sekretess for uppgifter om en enskilds
personliga eller ekonomiska forhallanden hos domstol.

Andringen i forsta stycket innebar att dven uppgifter om en enskilds
personliga eller ekonomiska forhallanden som férekommer i méal om
missgynnande behandling enligt lagen om ledighet for narstdendevard och
lagen om ratt till ledighet av trangande familjeskal samt i mal om
missgynnande behandling av sk& som har samband med flexibla
arbetsformer enligt fordldraledighetslagen kan omfattas av sekretess i
enlighet med bestdmmelsen.

Forslaget behandlas i avsnitt 15.
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DIREKTIV

EUROPAPARLAMENTETS OCH RADETS DIREKTIV (EU) 2019/1158
av den 20 juni 2019

om balans mellan arbete och privatliv for forildrar och anhérigvirdare och om upphivande av
radets direktiv 2010/18/EU

EUROPAPARLAMENTET OCH EUROPEISKA UNIONENS RAD HAR ANTAGIT DETTA DIREKTIV

med beaktande av férdraget om Europeiska unionens funktionssitt, sirskilt artikel 153.2 b jimford med artikel 153.1 i,
med beaktande av Europeiska kommissionens forslag,

efter dversindande av utkastet till lagstiftningsakt till de nationella parlamenten,

med beaktande av Europeiska ekonomiska och sociala kommitténs yttrande ('),

med beaktande av Regionkommitténs yttrande (),

i enlighet med det ordinarie lagstiftningsforfarandet (°), och

av foljande skl:

(1) I artikel 153.1 i) i fordraget om Europeiska unionens funktionssitt (EUF-fordraget) foreskrivs att unionen ska
stodja och komplettera medlemsstaternas insatser, bland annat nir det giller jimstélldhet i friga om mojligheter
pa arbetsmarknaden och behandling i arbetslivet.

(2)  Jamstdlldhet 4r en av unionens grundliggande principer. Enligt artikel 3.3 andra stycket i fordraget om
Europeiska unionen (EU-fordraget) ska unionen frimja jimstélldhet mellan kvinnor och min. Aven enligt artikel
23 i Europeiska unionens stadga om de grundliggande rittigheterna (nedan kallad stadgan) ska jimstilldhet
mellan méin och kvinnor sikerstillas pa alla omrdden, inbegripet i friga om anstillning, arbete och 16n.

(3) I artikel 33 i stadgan foreskrivs ritten till skydd mot uppsigning pd varje grund som stir i samband med
moderskap samt ritt till betald mammaledighet och till forildraledighet efter ett barns fodelse eller adoption av
ett barn, for att man ska kunna forena familjeliv och yrkesliv.

(4 Unionen har ratificerat Forenta nationernas konvention frin 2006 om rittigheter f6r personer med funktionsned-
sittning. Den konventionen ar siledes en del av unionens rittsordning, och unionens rittsakter méste svitt
mojligt tolkas pé ett sitt som Gverensstimmer med konventionen. Sirskilt foreskriver konventionen i artikel 7.1
att alla parter ska vidta alla nodvindiga atgirder for att sikerstdlla att barn med funktionsnedsittning atnjuter
fullstindiga manskliga rdttigheter och grundlidggande friheter pd samma sitt som andra barn.

(5)  Medlemsstaterna har ratificerat Forenta nationernas konvention fran 1989 om barnets rittigheter. I artikel 18.1
i den konventionen foreskrivs det att forildrarna gemensamt ansvarar for barnets uppfostran och utveckling och
att dessa bor ldta sig vigledas av vad som bedoms vara barnets bista.

(6)  Politiken for balans mellan arbete och privatliv bor bidra till att 6ka jimstilldheten genom att frimja dels
kvinnornas deltagande pd arbetsmarknaden, dels en jamstilld fordelning av omsorgsansvaret mellan kvinnor och
min och genom att minska det konsmissiga inkomst- och l6negapet. Dessa dtgirder bor utformas med hansyn
till befolkningsutvecklingen, inklusive effekterna av befolkningens &ldrande.

(') EUTC129,11.4.2018,s. 44.
() EUTC 164, 8.5.2018, 5. 62.
() Europaparlamentets stindpunkt av den 4 april 2019 (innu ej offentliggjord i EUT) och rddets beslut av den 13 juni 2019.
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(14)

Mot bakgrund av de utmaningar som demografisk férindring ger upphov till, med dirav foljande press pa de
offentliga finanserna i vissa medlemsstater, forvintas behovet av informell vard komma att oka.

P4 unionsniva finns redan manga direktiv pd omradet jamstilldhet och arbetsvillkor som behandlar en del av de
fragor som ir relevanta for balansen mellan arbete och privatliv, sirskilt Europaparlamentets och radets direktiv
2006/54[EG (%) och 2010/41/EU (), och rédets direktiv 92/85/EEG (%), 97/81/EG () och 2010/18/EU ().

Principerna om jimstilldhet och balans mellan arbete och privatliv bekriftas pd nytt i principerna 2 respektive 9
i den europeiska pelaren for sociala rittigheter som proklamerades av Europaparlamentet, rddet och
kommissionen den 17 november 2017.

Balansen mellan arbete och privatliv dr dock fortfarande en stor utmaning for ménga foréldrar och arbetstagare
med omsorgsansvar, framfor allt i och med att det blir allt vanligare med forlingda arbetstider och omlidggningar
av arbetsscheman, vilket har en negativ inverkan pa kvinnors sysselsittning. En viktig faktor som bidrar till
kvinnors underrepresentation pd arbetsmarknaden ar svarigheterna att forena arbete och familjeliv. Nir kvinnor
far barn tenderar de att ligga ned firre timmar pd avlonat arbete och mer tid pa obetalt omsorgsansvar. Att ha
en sjuk eller virdberoende anhorig har ocksd visat sig ha en negativ inverkan pd kvinnors sysselsittning, och
medfér att en del kvinnor limnar arbetsmarknaden helt och hallet.

I unionens nuvarande rittsliga ram ges begrinsat med incitament for mén att ta pa sig en lika stor del av
omsorgsansvaret. I minga medlemsstater finns ingen méjlighet till betald pappaledighet och forildraledighet,
vilket bidrar till att fi pappor tar sidan ledighet. Konsstereotyperna och skillnaderna mellan kénen nir det giller
arbete och omsorg 6kar dnnu mer pd grund av obalansen i utformningen av politiken for balans mellan arbete
och privatliv for kvinnor respektive min. Likabehandlingspolitiken bor ha som ett av sina syften att atgirda de
stereotypa forestillningarna om béde manliga och kvinnliga yrken och roller, och arbetsmarknadens parter
uppmanas att axla sin viktiga roll att informera bade arbetstagare och arbetsgivare och oka deras medvetenhet
om 4atgirder mot diskriminering. Dessutom har arrangemangen for balans mellan arbete och privatliv for pappor,
till exempel ledighet och flexibla arbetsformer, visat sig vara bra for att relativt sett minska kvinnors oavlénade
hemarbete och gett kvinnorna mer tid for avlonat arbete.

Vid genomférandet av detta direktiv bér medlemsstaterna ta hinsyn till att ett jamstillt uttag av familjerelaterad
ledighet mellan méin och kvinnor ocksd dr beroende av andra limpliga atgirder, sisom att det finns bade
barnomsorg och lingtidsvard att tillgd till 6verkomligt pris, vilket dr avgdrande for att forildrar och andra
personer med omsorgsansvar ska kunna komma in p4, stanna kvar pa eller dtervinda till arbetsmarknaden. Om
ekonomiska hinder undanrdjs kan ocksé andraforsorjare, bland vilka flertalet dr kvinnor, uppmuntras att delta
fullt ut pd arbetsmarknaden.

For att bedoma konsekvenserna av detta direktiv bér kommissionen och medlemsstaterna fortsitta samarbeta
med varandra for att ta fram jimforbar konsuppdelad statistik.

Kommissionen har, i enlighet med artikel 154 i EUF-fordraget, i en tvdstegsprocess samrdtt med foretagens
ledning och med arbetstagarna om utmaningarna kopplade till balans mellan arbete och privatliv.
Arbetsmarknadens parter har inte kommit overens om att inleda forhandlingar om dessa frigor, inbegripet
foraldraledighet. Det dr emellertid viktigt att vidta dtgirder pa detta omrdde genom att modernisera och anpassa
den nuvarande rittsliga ramen pa ett sitt som beaktar resultatet av dessa samrdd och resultaten av det offentliga
samrddet som syftade till att samla in synpunkter frin berérda parter och frédn allménheten.

(*) Europaparlamentets och ridets direktiv 2006/54/EG av den 5 juli 2006 om genomférandet av principen om lika méjligheter och
likabehandling av kvinnor och mén i arbetslivet (EUT L 204, 26.7.2006, s. 23).

() Europaparlamentets och radets direktiv 2010/41/EU av den 7 juli 2010 om tillimpning av principen om likabehandling av kvinnor och
min som ir egenforetagare och om upphévande av radets direktiv 86/613EEG (EUTL 180, 15.7.2010, s. 1).

(%) Radets direktiv 92/85/EEG av den 19 oktober 1992 om dtgirder for att forbittra sikerhet och hilsa pd arbetsplatsen for arbetstagare som
ar gravida, nyligen har fott barn eller ammar (tionde sérdirektivet enligt artikel 16.1 i direktiv 89/391/EEG) (EGT L 348, 28.11.1992,

s. 1).

() Radets direktiv 97/81/EG av den 15 december 1997 om ramavtalet om deltidsarbete undertecknat av UNICE, CEEP och EFS (EGT L 14,
20.1.1998,s.9).

() Radets direktiv 2010/18/EU av den 8 mars 2010 om genomfbrandet av det dndrade ramavtalet om forildraledighet som ingétts av
BUSINESSEUROPE, UEAPME, ECPE och EFS och om upphivande av direktiv 96/34/EG (EUTL 68, 18.3.2010, s. 13).
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(15)  Direktiv 2010/18/EU reglerar forildraledighet genom att sitta i kraft ett ramavtal som arbetsmarknadens parter
har kommit Gverens om. Detta direktiv bygger pd de regler som faststilldes i direktiv 2010/18/EU och
kompletterar dessa genom att stirka de befintliga rittigheterna och infora nya. Direktiv. 2010/18/EU bor
upphivas och ersittas med det hir direktivet.

(16) I detta direktiv faststills minimikrav avseende pappaledighet, foraldraledighet och ledighet for vird av anhorig
och for flexibla arbetsformer for arbetstagare som ir foréldrar eller anhorigvardare. Genom att gora det littare for
sadana foraldrar och anhorigvardare att forena arbete och familjeliv, bor detta direktiv bidra till de fordragsenliga
malen om jamstilldhet nir det giller mojligheter pa arbetsmarknaden, likabehandling i arbetslivet och frimjande
av en hog sysselsittningsniva i unionen.

(17) Detta direktiv giller alla arbetstagare som har ett anstillningsavtal eller ett annat anstillningsforhéllande,
inbegripet anstillningsavtal eller anstillningsforhdllanden for deltidsarbetande arbetstagare, arbetstagare med en
tidsbegransad anstillning eller personer med ett anstillningsavtal eller ett anstéllningsforhallande hos ett beman-
ningsforetag, som tidigare reglerats genom direktiv 2010/18/EU. Det kommer an pd medlemsstaterna att, under
hinsynstagande till Europeiska unionens domstols (domstolen) rattspraxis om kriterierna for faststillande av
status som arbetstagare, definiera begreppen anstillningsavtal och anstillningsforhéllanden.

(18)  Medlemsstaterna ar behoriga att definiera begreppen civilstind och familjestatus och att faststilla vilka personer
som ska anses vara fordlder, mamma och pappa.

(19) For att frimja en jamnare fordelning av omsorgsansvaret mellan kvinnor och min, och for att ge pappor
mojlighet att tidigt knyta an till sina barn, bér det inforas en ritt till pappaledighet samt, om och till den del detta
erkinns i nationell ritt, en ritt till ledighet for motsvarande medforildrar. Sddan pappaledighet bor tas ut
i samband med barnets fodelse och bor ha en klar anknytning till barnets fodelse i syfte att tillhandahalla vérd.
Medlemsstaterna har ocksd mojlighet att bevilja pappaledighet i hindelse av dodfodsel. Det dr upp till
medlemsstaterna sjilva att bestimma om en del av pappaledigheten fér tas ut fore barnets fodelse eller om den
i sin helhet mdste tas ut efter fodelsen, liksom ocksa inom vilken tid pappaledigheten mdste tas ut samt huruvida
och pa vilka villkor pappaledigheten fir tas ut genom ledighet del av dag eller i form av perioder dir
sammanhdllna dagar med ledighet vixlas med perioder av arbete, eller i andra flexibla former. Medlemsstaterna
har méjlighet att faststilla om pappaledigheten anges i form av arbetsdagar, arbetsveckor eller annan tidsenhet,
med beaktande av att tio arbetsdagar motsvarar tvd kalenderveckor. For att ta hinsyn till skillnader mellan
medlemsstaterna bor ritten till pappaledighet beviljas oberoende av civilstand eller familjestatus enligt vad som
anges i nationell ritt.

(20)  Eftersom de flesta pappor inte utnyttjar sin ritt till forildraledighet eller dverldter en stor del av sin ledighet till
mammorna, forlangs i detta direktiv den minimiperiod for forildraledighet som inte kan overlitas frin en
foralder till en annan frén en ménad till tvd manader for att uppmuntra pappor att ta pappaledigt, samtidigt som
varje forilders ritt till minst fyra ménaders forildraledighet bibehalls, sdsom det foreskrivs i direktiv 2010/18/EU.
Syftet med att sikerstilla att vardera fordldern har en individuell rdtt till minst tvd manaders forildraledighet som
inte kan 6verldtas till den andra fordldern ar att uppmuntra ocksd papporna att gora bruk av sin ritt till sidan
ledighet. Hirmed frimjas och underldttas ocksd mammornas tergdng till arbetslivet efter att de tagit ut en tid av
mamma- och fordldraledighet.

(21)  Arbetstagare som dr fordldrar garanteras enligt detta direktiv minst fyra manaders foraldraledighet.
Medlemsstaterna uppmuntras att i enlighet med nationella rittsordningar bevilja forildraledighet till alla
arbetstagare med foraldraansvar.

(22) Medlemsstaterna bor ges majlighet att ange vilken tidsfrist som ska gilla nir anstillda ansoker om forildra-
ledighet, och bor fa bestimma om ritten till foraldraledighet ska vara avhingig av en viss tjinstgoringstid. Med
hinsyn till den ¢kande diversifieringen av avtalsformer, bér den sammanlagda tiden av pd varandra foljande
visstidsanstillningsavtal hos samma arbetsgivare beaktas vid berdkningen av tjanstgoringsperioden. For att
balansera arbetstagarnas och arbetsgivarnas behov bor medlemsstaterna 4ven fi bestimma om arbetsgivaren
under vissa omstindigheter fir skjuta upp beviljandet av forildraledighet, forutsatt att arbetsgivaren ger en
skriftlig motivering till detta.
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23)

(24)

(25)

(26)

27

(28)

(29)

61

Med tanke pa att flexibilitet gor det mer sannolikt att varje forilder, sarskilt papporna, utovar sin rtt till forédldra-
ledighet, bor arbetstagare kunna begiira att fa vara forildralediga pd heltid eller genom ledighet del av dag, i form
av perioder dir sammanhéllna veckor med ledighet vixlas med perioder av arbete, eller i andra flexibla former.
Arbetsgivaren bor ha mojlighet att bevilja eller avsld en begiran om foraldraledighet av annat slag 4n ledighet pa
heltid. Medlemsstaterna bor utvirdera behovet av att anpassa villkoren for tillging till och den nérmare
utformningen av forildraledighet till de sirskilda behov som f6raldrar i sirskilt utsatta situationer har.

Den period inom vilken arbetstagare bér ha ritt till foréldraledighet bor ha anknytning till barnets &lder. Aldern
bor faststillas pé ett sddant sdtt att bdda foraldrarna faktiskt kan utnyttja sin fulla rétt till fordldraledighet enligt
detta direktiv.

For att underlitta dtergdngen till arbetet efter en period av forildraledighet uppmuntras arbetstagaren och
arbetsgivaren att pé frivillig bas hélla kontakten under ledigheten. De kan ocksé vidta limpliga dtgdrder for att
underlitta aterintegrering pd arbetsplatsen. Det dr upp till de berorda parterna att komma overens om sddana
kontakter och dtgirder, med beaktande av nationell ritt, kollektivavtal eller praxis. Arbetstagare bor underrittas
om processer for befordran och om interna lediga tjinster och bor kunna delta i sddana processer och soka
sadana lediga tjanster.

Studier har visat att fler pappor tar pappaledigt och att sysselsittningstrenden for mammor ar positiv i sidana
medlemsstater dir papporna fir ta ut en avsevird del av fordldraledigheten och dar arbetstagarnas betalning eller
ersittning i forhdllandevis hog grad ersitter deras lonebortfall. Sddana system bor darfor fa finnas kvar, forutsatt
att de uppfyller vissa minimikriterier, i stillet for att betalningen eller ersittningen vid pappaledighet betalas ut
i enlighet med foreskrifterna i detta direktiv.

For att ge kvinnor och min med omsorgsansvar storre mojlighet att stanna kvar i arbetslivet bor varje
arbetstagare ha ritt till fem dagars ledighet f6r vird av anhorig per ar. Medlemsstaterna kan foreskriva att sidan
ledighet kan tas ut i perioder pa en eller flera arbetsdagar for varje omsorgsfall. Eftersom de nationella systemen
ir olika bor medlemsstaterna kunna tilldela ledigheten fér vard av anhorig utifrdn en annan period én ett ar, med
hinvisning till den person som behover omsorg eller stod, eller frén fall till fall. Omsorgsbehovet forutsigs oka
i och med att befolkningen &ldras och, som en foljd dirav, antalet fall av &ldersrelaterade funktionsnedsattningar
okar. Medlemsstaterna bor beakta de okande omsorgsbehoven nir de utarbetar sin omsorgspolitik, ocksd nér det
giller ledighet for vird av anhorig. Medlemsstaterna uppmuntras att ldta ritten till ledighet for vard av anhorig
gilla ocksa for andra sliktingar, sdsom mor- och farféraldrar och syskon. Medlemsstaterna kan krava likarintyg
pd forhand for att styrka att det foreligger ett omfattande behov av vard eller stod i hindelse av vigande
medicinska skal.

Utover ritten till ledighet for vérd av anhorig som foreskrivs i detta direktiv, bor alla arbetstagare, utan att ga
miste om de rattigheter som ar férenade med anstillningen och som de redan tjanat in eller héller pa att tjana in,
behdlla sin ritt till ledighet fran arbetet pd grund av force majeure av brddskande och oforutsedda familjeskal,
sasom foreskrivs i direktiv 2010/18/EU, enligt de villkor som faststillts av medlemsstaterna.

For att oka incitamenten for arbetstagare som dr foraldrar, i synnerhet mén, att ta ut de ledigheter som foreskrivs
i detta direktiv, bor arbetstagare ha ritt till skilig ersittning under ledigheten.

Medlemsstaterna bor dirfor, for minimiperioden av pappaledighet, faststélla en betalning eller ersittning som
dtminstone motsvarar den nationella sjukpenningen. Eftersom syftet med pappaledighet och mammaledighet ér
detsamma, nidmligen att barnet ska kunna knyta an till sina forildrar, uppmuntras medlemsstaterna att pa
nationell niva foreskriva samma betalning eller ersittning for pappaledighet som fér mammaledighet.

Medlemsstaterna bor faststilla en limplig nivd pd den betalning eller ersittning som betalas fér den minimiperiod
av forildraledighet som garanteras i detta direktiv och inte kan overforas till den andra fordldern. Nir
medlemsstaterna faststiller nivan pa den betalning eller ersittning som betalas f6r den minimiperiod av foraldra-
ledighet som inte kan 6verforas till den andra fordldern bor de beakta att uttag av forildraledighet ofta resulterar
i inkomstbortfall for familjen och att huvudférsérjaren i en familj kan utnyttja sin rtt till fordldraledighet endast
om ersittningen dr tillracklig for att mojliggora en skilig levnadsstandard.
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(32) Medlemsstaterna far visserligen fritt bestimma om de ska foreskriva en betalning eller ersittning for ledighet for
vard av anhorig, men de uppmuntras inféra en sidan betalning eller ersittning for att garantera att
anhorigvdrdare, framfor allt min, faktiskt gor bruk av sin rittighet.

(33) Detta direktiv paverkar inte samordningen av de sociala trygghetssystemen i enlighet med Europaparlamentets
och rddets forordningar (EG) nr 883/2004 () och (EU) nr 1231/2010 () och rddets forordning (EG)
nr 859/2003 (). Vilken medlemsstat som ar behorig for en arbetstagares sociala trygghet avgors genom dessa
forordningar.

(34) For att uppmuntra arbetstagare som ér fordldrar och anhorigvirdare att stanna kvar i arbetslivet, bor de fa
mojlighet att anpassa sina arbetsscheman efter sina personliga behov och 6nskemadl. I detta syfte och med fokus
pa arbetstagarnas behov har arbetstagarna ritt att begira flexibla arbetsformer for att anpassa sitt arbetsménster,
till exempel, i mdn av mojlighet, genom distansarbete, flexibla arbetstider eller med deltidsarbete, for att ge
omsorg.

(35)  For att kunna tillgodose bade arbetstagarnas och arbetsgivarnas behov bor det vara mojligt for medlemsstaterna
att begrinsa varaktigheten for flexibla arbetsformer, inbegripet deltidsarbete eller distansarbete. Aven om
deltidsarbete har visat sig vara bra for att en del kvinnor ska kunna bli kvar i arbetslivet efter att de fatt barn eller
tagit hand om anhoriga i behov av omvardnad eller stod, kan utdraget deltidsarbete minska inbetalningarna av
sociala avgifter, sd att pensionsrattigheterna minskar eller helt bortfaller.

(36) Nar arbetsgivare ska ta stillning till en begdran om flexibla arbetsformer bor de bland annat kunna beakta
lingden av den period som begiran avser samt sina resurser och sin operativa kapacitet att erbjuda sidana
arbetsformer. Arbetsgivaren bor sjilv fa besluta om en arbetstagares begiran om flexibla arbetsformer ska beviljas
eller avslds. De sirskilda omstindigheter som ligger till grund for behovet av flexibla arbetsformer kan
forandras. Arbetstagare bor dirfor inte bara ha ritt att dtergd till sitt ursprungliga arbetsmonster efter en
omsesidigt avtalad period, utan bor ocksd kunna begira att fa atergd tidigare ndrhelst dndrade omstindigheter
kraver det.

(37)  Utover kravet pd att utvirdera behovet av att anpassa villkoren for tillgang till, och den nirmare utformningen av,
foraldraledighet till de sirskilda behov som fordldrar i sdrskilt utsatta situationer har, uppmuntras
medlemsstaterna att bedoma om villkoren for tillgang till, och de niarmare formerna for utovandet av, rétten till
pappaledighet, ledighet for vérd av anhérig och flexibla arbetsformer behover anpassas till de sirskilda behov
som vissa foraldrar har, till exempel ensamstéende foraldrar, adoptivforildrar, forildrar med funktionsnedsittning,
fordldrar till barn med funktionsnedsittning eller lingvarig sjukdom, eller fordldrar i sirskilda omstindigheter,
sasom i samband med flerbarnsfodsel eller for tidig fodsel.

(38)  Ledigheten idr tinkt att under en viss tidsperiod stodja arbetstagare som ér foraldrar och anhérigvardare och
syftar till att bli till hjilp och stod for deras fortsatta anknytning till arbetsmarknaden. Sarskilda bestimmelser bor
dirfor antas om skyddet av anstillningsrittigheterna for arbetstagare som tar ut de typer av ledighet som
omfattas av detta direktiv. Framfor allt skyddar direktivet arbetstagarnas ritt att dteruppta samma eller ett
likvirdigt arbete efter uttag av sddan ledighet och ritten att inte fa forsimrade villkor i sitt anstallningsavtal eller
anstdllningsforhéllande pd grund av ledighetsuttaget. Arbetstagare bor & behélla de relevanta rittigheter som de
redan har tjanat in, eller haller p4 att tjdna in, till slutet av en sddan ledighet.

(°) Europaparlamentets och ridets forordning (EG) nr 883/2004 av den 29 april 2004 om samordning av de sociala trygghetssystemen
(EUTL 166, 30.4.2004, 5. 1).

(") Europaparlamentets och radets forordning (EU) nr 1231/2010 av den 24 november 2010 om utvidgning av forordning (EG)
nr 883/2004 och forordning (EG) nr 987/2009 till att gilla de tredjelandsmedborgare som enbart pd grund av sitt medborgarskap inte
omfattas av dessa forordningar (EUT L 344, 29.12.2010, s. 1).

(") Radets forordning (EG) nr 859/2003 av den 14 maj 2003 om utvidgning av bestimmelserna i forordning (EEG) nr 1408/71 och
forordning (EEG) nr 57472 till att gélla de medborgare i tredje land som enbart pa grund av sitt medborgarskap inte omfattas av dessa
bestimmelser (EUT L 124, 20.5.2003, s. 1).
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(39) Sdsom det foreskrivs i direktiv 2010/18/EU dr medlemsstaterna skyldiga att faststilla vad som ska gilla for
anstillningsavtalet eller anstillningsférhéllandet under forildraledigheten. Enligt domstolens rittspraxis bibehalls
anstillningsforhdllandet mellan arbetstagaren och arbetsgivaren under perioden av ledighet och som ett resultat
av detta ska den som ar forildraledig dirfor under ledigheten alltjimt betecknas som en arbetstagare
i unionsrittslig mening. Nir medlemsstaterna faststiller vad som ska gilla for anstillningsavtalet eller
anstillningsforhdllandet under de olika typer av ledighet som omfattas av detta direktiv, ocksd i frdga om
rittigheterna till social trygghet, bor de darfor sikerstilla att anstallningsférhallandet bibehalls.

(40)  Arbetstagare som, i enlighet med foreskrifterna i detta direktiv, utovar sin rétt att ta ledigt eller begira flexibla
arbetsformer bor vara skyddade mot diskriminering och mindre gynnsam behandling pa grund av det.

(41)  Arbetstagare som, i enlighet med foreskrifterna i detta direktiv, utovar sin ritt att ta ledigt eller begira flexibla
arbetsformer bor dtnjuta skydd mot uppsigning och alla forberedelser for en eventuell uppsigning pa grund av
att de har begirt eller tagit ut sddan ledighet eller har ut6vat sin ritt till sddana flexibla arbetsformer, i enlighet
med domstolens rittspraxis, bland annat domen i mal C-460/06 ('). Arbetstagare som anser att de har sagts upp
for att de utovat dessa rattigheter, bor kunna be arbetsgivaren att skriftligen fd vil underbyggda skl till
uppsigningen. Om en arbetstagare ansokt om eller tagit ut pappaledighet, forildraledighet eller ledighet for vérd
av anhorig, enligt vad som avses i detta direktiv, bor arbetsgivaren skriftligen ange orsakerna till uppsigningen.

(42) Nar arbetstagare som anser att de har sagts upp pd grund av att de tagit ut eller ansokt om pappaledighet,
foraldraledighet eller ledighet for vard av anhorig, enligt vad som avses i detta direktiv, for en domstol eller annan
behorig myndighet visat pd omstindigheter av vilka man kan dra slutsatsen att de sagts upp pd sidana grunder,
ska det dligga arbetsgivaren att bevisa att s inte skett.

(43)  Medlemsstaterna bor foreskriva dndamélsenliga, proportionella och avskrickande sanktioner for 6vertridelser av
de nationella bestimmelser som f6ljer av detta direktiv eller de nationella bestimmelser som redan &r i kraft den
dag detta direktiv trader i kraft och som hinfor sig till de rittigheter som omfattas av detta direktivs
tillimpningsomrade. Sanktionerna kan innefatta administrativa och ekonomiska sanktioner som bater eller
betalning av ersittningar samt sanktioner av annat slag.

(44)  Ett effektivt genomforande av principerna om likabehandling och lika méjligheter kraver limpligt rittsligt skydd
for arbetstagare mot ogynnsam behandling frén arbetsgivarens sida eller mot ogynnsamma féljder av klagomal
eller forfaranden som hanfor sig till de rattigheter som foreskrivs i detta direktiv. Offer kanske avskricks frn att
utdva sina rittigheter pd grund av risken for repressalier och bor dirfor skyddas mot eventuell ogynnsam
behandling nir de utovar de rittigheter som foreskrivs i detta direktiv. Sddant skydd ar sirskilt relevant med
avseende pa arbetstagares foretradare nir de utfor sina uppgifter.

(45) I syfte att ytterligare forbittra skyddet av de rittigheter som foreskrivs i detta direktiv bor nationella likabehand-
lingsorgan vara behoriga med avseende pé diskrimineringsfrigor som omfattas av detta direktiv, dir det ocksd
ingdr att ge oberoende stod dt dem som utsatts for diskriminering sa att de kan fullfélja sina klagomal.

(46) 1 detta direktiv faststills minimikrav, vilket ger medlemsstaterna méjlighet att infora eller behalla bestimmelser
som dr fordelaktigare for arbetstagarna. Att tillita att den ena forildern till den andra fordldern overliter mer dn
tvd mdnader av de fyra manader som foreskrivs i detta direktiv 4r inte en bestimmelse som ér fordelaktigare for
arbetstagaren dn minimibestimmelserna i detta direktiv. Rattigheter som redan forvirvats den dag dd detta
direktiv trader i kraft bor fortsitta att gilla, om inte fordelaktigare bestimmelser foreskrivs i detta direktiv.
Genomforandet av detta direktiv bor inte heller anvindas for att minska befintliga rattigheter enligt unionsritten
och inte heller utgéra ett giltigt skal for att sinka den allmédnna skyddsnivdn som foreskrivs for arbetstagare pa ett
omrade som omfattas av detta direktiv.

(") Domstolens dom av den 11 oktober 2007 i mal C-460/06, Nadine Paquay mot Société d'architectes Hoet + Minne SPRL, ECLL:EU:
C:2007:601.
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(47)  Framfor allt bor ingenting i detta direktiv tolkas som att det forsvagar de rittigheter som foreskrivs i direktiven
2010/18[EU, 92/85/EEG och 2006/54/EG, inbegripet artikel 19 i direktiv 2006/54/EG.

(48)  Mikroforetag samt smd och medelstora foretag enligt definitionen i bilagan till kommissionens rekommendation
2003/361/EG () utgor det stora flertalet foretag i unionen och kan ha begrinsade ekonomiska, tekniska och
personella resurser. Vid genomférandet av detta direktiv bor medlemsstaterna undvika att pafora sddana
administrativa, finansiella eller rittsliga dligganden som motverkar etableringen och utvecklingen av smé och
medelstora foretag eller utgér en overdriven borda for arbetsgivarna. Medlemsstaterna uppmanas darfor att
genomgripande utvirdera inverkan av sina genomf6randedtgirder pd smd och medelstora foretag for att
sikerstilla att alla arbetstagare behandlas lika och att dessa foretag inte blir oproportionellt drabbade, med sirskilt
fokus pd mikroforetag, och att onodiga administrativa bordor undviks. Medlemsstaterna uppmuntras att ge de
smd och medelstora foretagen incitament, vigledning och rdd, for att hjilpa dem att fullgéra sina skyldigheter
enligt detta direktiv.

(49)  Alla former av familjerelaterad ledighet fran arbetet, i synnerhet mammaledighet, pappaledighet, foraldraledighet
och ledighet for vard av anhérig, som finns tillgingliga enligt nationell ritt eller kollektivavtal, bér medriknas
i uppfyllandet av de krav som avser en eller flera av de typer av ledigheter som faststills i detta direktiv och
direktiv 92/85/EEG, forutsatt att minimikraven i dessa direktiv uppfylls och att den allminna skyddsnivén for
arbetstagarna inom de omrdden som omfattas av direktiven inte minskas. Vid genomforandet av det hir
direktivet krivs det inte att medlemsstaterna byter namn pd eller pd annat sitt dndrar de olika typer av
familjerelaterad ledighet som foreskrivs i nationell ritt eller kollektivavtal och som medriknas med avseende pa
efterlevnaden av det har direktivet.

(50)  Medlemsstaterna uppmuntras att i enlighet med nationell praxis verka for en dialog med arbetsmarknadens parter
om bittre mojligheter att forena arbete och privatliv, bland annat genom att sporra till dtgarder pa arbetsplatsen
for balans mellan arbete och privatliv, samt genom att inritta frivilliga certifieringssystem, tillhandahélla
yrkesutbildning, skapa 6kad medvetenhet och bedriva informationskampanjer. Medlemsstaterna uppmuntras
dessutom till fortsatt dialog med berorda parter, sdsom icke-statliga organisationer, lokala och regionala
myndigheter och tjinsteleverantorer, for att i enlighet med nationell ritt och praxis verka for dtgarder som skapar
balans mellan arbete och privatliv.

(51)  Arbetsmarknadens parter bor uppmuntras att frimja frivilliga certifieringssystem for bedomning av balansen
mellan arbete och privatliv pa arbetsplatsen.

(52)  Eftersom madlen for detta direktiv, nimligen att sikerstilla genomf6randet av principen om jimstilldhet i fraga
om mojligheter pa arbetsmarknaden och behandling i arbetslivet i hela unionen, inte i tillricklig utstrickning kan
uppnds av medlemsstaterna utan snarare, pd grund av sin omfattning och sina verkningar, kan uppnds bittre pa
unionsnivd, fir unionen vidta tgirder i enlighet med subsidiaritetsprincipen i artikel 5 i EU-fordraget. I enlighet
med proportionalitetsprincipen i samma artikel gar detta direktiv inte utéver vad som ir nodvindigt for att
uppnd dessa mal.

HARIGENOM FORESKRIVS FOLJANDE.

Artikel 1
Syfte

Detta direktiv faststiller minimikrav som syftar till att uppnd jimstilldhet mellan konen i friga om mojligheter pé
arbetsmarknaden och behandling i arbetslivet genom att gora det littare for arbetstagare som dr foraldrar eller
anhorigvardare att forena arbete och familjeliv.

I detta syfte foreskrivs i direktivet individuella rittigheter i friga om foljande:
a) Pappaledighet, forildraledighet och ledighet for vird av anhorig.
b) Flexibla arbetsformer for arbetstagare som ar fordldrar eller anhérigvardare.

(") Kommissionens rekommendation 2003/361/EG av den 6 maj 2003 om definitionen av mikroforetag samt sma och medelstora foretag
(EUTL 124, 20.5.2003, 5. 36).
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Artikel 2
Tillimpningsomréide

Detta direktiv ska tillimpas pa alla arbetstagare, man och kvinnor, som har ett anstillningsavtal eller ett anstillningsfor-
héllande enligt definitionen i gillande ritt, kollektivavtal eller praxis i varje medlemsstat, med beaktande av domstolens
rdttspraxis.

Artikel 3
Definitioner

1. Idetta direktiv avses med

a) pappaledighet: ledighet fran arbetet f6r pappor eller, om och i den mén detta erkinns i nationell ritt, for motsvarande
medforaldrar, i samband med barnets fodelse i syfte att tillhandahélla vard,

b) fordldraledighet: ledighet fran arbetet for fordldrar i samband med ett barns fodelse eller vid adoption av ett barn
i syfte att virda det barnet,

¢) ledighet for vird av anhirig: ledighet fran arbetet for arbetstagare for att ge personlig omvardnad eller stod till en
anhorig eller en person som bor i samma hushdll som arbetstagaren och som &r i behov av omfattande omvérdnad
eller stod av ett allvarligt medicinske skl, enligt vad som definieras av varje medlemsstat,

d) anhorigvrdare: en arbetstagare som ger personlig omvérdnad eller stod till en anhorig eller en person som bor
i samma hushéll som arbetstagaren och som ér i behov av omfattande omvardnad eller stod av ett allvarligt
medicinskt skil, enligt vad som definieras av varje medlemsstat,

€) anhdrig: en arbetstagares son, dotter, mor, far, make eller partner i registrerat partnerskap om sddant partnerskap
erkinns i nationell ritt,

f) flexibla arbetsformer: en mojlighet for arbetstagare att anpassa sitt arbetsmonster, till exempel genom distansarbete,
flexibla arbetstider eller deltidsarbete.

2. Hinvisningen till arbetsdagar i artiklarna 4 och 6 ska anses hinvisa till heltidsarbete, enligt definitionen
i medlemsstaten i friga.

En arbetstagares ritt till ledighet fir beriknas i proportion till arbetstagarens arbetstid, i enlighet med det arbetsménster
som faststills i arbetstagarens anstillningsavtal eller anstillningsforhallande.
Artikel 4
Pappaledighet

1. Medlemsstaterna ska vidta nodvindiga tgirder for att sikerstilla att pappor eller, om och i den mén detta erkinns
i nationell ritt, motsvarande medforaldrar har ritt till pappaledighet i tio arbetsdagar, vilken ska tas ut i samband med
arbetstagarens barns fodelse. Medlemsstaterna far faststilla om ledigheten 4ven kan tas ut delvis innan eller endast efter
barnets fodelse, samt om den kan tas ut i flexibla former.

2. Ritten till pappaledighet fir inte goras beroende av en kvalifikationsperiod i arbete eller anstdllningstid.
3. Ritten till pappaledighet ska beviljas oberoende av arbetstagarens civilstdnd eller familjestatus, enligt vad som
definieras i nationell ritt.
Artikel 5
Forildraledighet

1. Medlemsstaterna ska vidta nodvindiga atgirder for att sikerstilla att varje arbetstagare har en individuell ritt till
forildraledighet i fyra manader, vilken ska tas ut innan barnet ndr en viss dlder som ska vara hogst étta dr och definieras
av varje medlemsstat eller genom kollektivavtal. Denna &lder ska faststillas med malet att sikerstilla att vardera
forildern faktiskt kan utova sin ritt till foraldraledighet pé lika villkor.
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2. Medlemsstaterna ska sikerstilla att tvd manader av forildraledigheten inte kan 6verlatas.

3. Medlemsstaterna ska faststilla rimliga tidsfrister inom vilka de arbetstagare som utévar sin ritt till forldraledighet
ska anmala bérjan och slutet pé fordldraledigheten till arbetsgivaren. Vid faststillandet ska medlemsstaterna ta hinsyn till
sdvil arbetsgivarens som arbetstagarens behov.

Medlemsstaterna ska sikerstilla att det i arbetstagarens begiran om foraldraledighet framgdr nér forildraledigheten avses
inledas och avslutas.

4.  Medlemsstaterna fir gora ritten till fordldraledighet beroende av en kvalifikationsperiod i arbete eller
anstdllningstid som inte far overstiga ett &r. Vid pa varandra foljande visstidsanstillningsavtal, enligt definitionen i rddets
direktiv 1999/70/EG (*¥), med samma arbetsgivare, ska den sammanlagda lingden av dessa avtal beaktas vid berdkning
av kvalifikationsperioden.

5. Medlemsstaterna far faststilla de omstindigheter under vilka arbetsgivaren efter samrdd i enlighet med nationell
ritt, nationella kollektivavtal eller nationell praxis far skjuta upp beviljandet av foraldraledigheten med en rimlig tid, om
uttaget av ledighet vid begird tidpunkt allvarligt skulle stora arbetsgivarens verksamhet. Arbetsgivaren ska skriftligen
motivera varfor fordldraledigheten skjuts upp.

6.  Medlemsstaterna ska vidta nodvindiga dtgirder for att sikerstilla att arbetstagare dven har ritt att begdra att fa ta
ut foréldraledighet pa flexibla sitt. Medlemsstaterna far nirmare ange hur detta ska omsittas i praktiken. Arbetsgivaren
ska behandla och besvara en sidan begiran med beaktande av sdvil arbetsgivarens som arbetstagarens behov.
Arbetsgivaren ska skriftligen motivera ett eventuellt avslag pd en sddan begiran inom skilig tid efter det att ansokan
lamnats in.

7. Medlemsstaterna ska vidta nodvindiga tgarder for att sakerstilla att arbetsgivarna vid behandlingen av begiranden
om foraldraledighet pa heltid alltid i mdn av mojlighet erbjuder flexibla sitt till uttag av foraldraledighet i enlighet med
punkt 5 innan de i enlighet med punkt 6 uppskjuter beviljandet av ledighet.

8. Medlemsstaterna ska utvirdera behovet av att anpassa villkoren for tillgdng till och den nirmare utformningen av
hur forildraledighet ska tas ut till behoven hos adoptivforildrar, fordldrar med funktionsnedsittning och forildrar till
barn med funktionsnedsittning eller lingvarig sjukdom.

Artikel 6
Ledighet for vird av anhorig

1. Medlemsstaterna ska vidta nodvindiga atgirder for att sikerstilla att varje arbetstagare har ritt att ta ut fem
arbetsdagar sdsom ledighet for vird av anhorig per dr. Medlemsstaterna fér i enlighet med nationell ritt eller praxis
foreskriva nirmare bestimmelser om tillimpningsomradet och villkoren for ledighet for vard av anhorig. Utovandet av
denna rittighet fir omfattas av krav pa limpliga styrkande handlingar, i enlighet med nationell ritt eller praxis.

2. Medlemsstaterna fir tilldela ledigheten for vird av anhorig utifrdn en annan referensperiod &n ett ar, per person
som behéver omvardnad och stod eller per fall.

Artikel 7
Frinvaro pd grund av force majeure

Medlemsstaterna ska vidta nodvindiga atgarder for att sikerstilla att varje arbetstagare har ritt till frinvaro pa grund av
force majeure som har samband med tringande familjeskil vid sjukdom eller olycksfall och som gor arbetstagarens
omedelbara nirvaro absolut nodvindig. Medlemsstaterna far begrinsa ritten till frinvaro for varje arbetstagare pd grund
av force majeure till ett visst antal dagar per ar eller fall, eller bada.

(") Rédets direktiv 1999/70/EG av den 28 juni 1999 om ramavtalet om visstidsarbete undertecknat av EFS, UNICE och CEEP (EGT L 175,
10.7.1999, s. 43).
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Artikel 8
Betalning eller ersittning

1. Ienlighet med nationella omstindigheter, sdsom nationell ritt, kollektivavtal eller praxis, och med beaktande av de
befogenheter som tilldelats arbetsmarknadens parter ska medlemsstaterna sikerstilla att arbetstagare som utévar sina
rittigheter till ledighet enligt artikel 4.1 eller artikel 5.2 far betalning eller ersittning i enlighet med punkterna 2 och 3
i den hir artikeln.

2. Vid pappaledighet enligt vad som avses i artikel 4.1 ska denna betalning eller ersittning garantera en inkomst som
minst motsvarar vad den berorda arbetstagaren skulle fa vid arbetsavbrott av hilsoskal, varvid eventuella hogsta grinser
enligt nationell ritt ska gilla. Medlemsstaterna fir lita ritten till betalning eller ersittning omfattas av krav pé tidigare
anstillningsperioder, som inte far dverstiga sex ménader, omedelbart fore barnets beriknade fodelsedatum.

3. Vid forildraledighet av det slag som avses i artikel 5.2 ska denna betalning eller ersittning faststillas av
medlemsstaterna eller arbetsmarknadens parter, och pé ett sidant sitt att det underlittar for bada fordldrarna att ta ut
foraldraledighet.

Artikel 9
Flexibla arbetsformer

1. Medlemsstaterna ska vidta nodvindiga atgarder for att sikerstilla att arbetstagare med barn upp till en viss alder,
som ska vara minst dtta dr, och anhorigvdrdare har rdtt att begira flexibla arbetsformer av omsorgsskal. Varaktigheten
for sddana flexibla arbetsformer far omfattas av en rimlig begrasning.

2. Arbetsgivarna ska inom skilig tid behandla och besvara en sidan begiran om flexibla arbetsformer som avses
i punkt 1 med beaktande av savil arbetsgivarens som arbetstagarens behov. Arbetsgivaren ska skriftligen motivera ett
eventuellt avslag pd en sddan begiran eller en eventuell senareldggning av dessa arbetsformer.

3. Om de flexibla arbetsformer som avses i punkt 1 dr av begrinsad varaktighet, ska arbetstagaren i slutet av den
avtalade perioden ha ritt att dtergd till sitt ursprungliga arbetsmonster. Arbetstagaren ska ocksd ha ritt att begira att
atergd till det ursprungliga arbetsmonstret fore utgdngen av den Gverenskomna perioden nirhelst dndrade
omstindigheter motiverar det. Arbetsgivaren ska behandla och besvara begiranden om tidigarelagd &terging till det
ursprungliga arbetsmonstret med beaktande av savil arbetsgivarens som arbetstagarens behov.

4. Medlemsstaterna fir gora ritten att begdra flexibla arbetsformer beroende av en kvalifikationsperiod i arbete eller
anstillningstid som inte fir overstiga sex manader. Vid pa varandra foljande visstidsanstillningsavtal, enligt definitionen
i radets direktiv 1999/70/EG, med samma arbetsgivare, ska den sammanlagda lingden av dessa avtal beaktas vid
berdkning av kvalifikationsperioden.

Artikel 10
Arbetstagarnas rittigheter

1. De rittigheter som arbetstagare forvarvat eller stdr i begrepp att forvdrva nir en sddan ledighet som avses
i artiklarna 4, 5 och 6, eller sddan franvaro som avses i artikel 7, pdborjas ska bevaras fram till och med ledighetens eller
franvarons slut. Vid slutet av en sidan ledighet eller frinvaro ska dessa rattigheter, inklusive de 4ndringar som harror
fran nationell ritt, kollektivavtal eller praxis vara gallande.

2. Medlemsstaterna ska sikerstilla att arbetstagare, i slutet av en sddan ledighet som foreskrivs i artiklarna 4, 5 och 6,
har ritt att dtergd till sina arbeten eller till likviirdiga tjanster pa villkor som inte dr mindre formédnliga for dem och
atnjuta eventuella forbittringar i arbetsforhallandena som de skulle ha fatt ritt till om de inte hade tagit ut ledigheten.

3. Medlemsstaterna ska faststilla vad som ska gilla for anstillningsavtalet eller anstillningsférhdllandet under den
ledighet som foreskrivs i artiklarna 4, 5 och 6, eller sidan franvaro som avses i artikel 7, vilket inbegriper rattigheter till
social trygghet, inbegripet pensionsavgifter, och samtidigt sikerstilla att anstillningsforhllandet bibehdlls under den
perioden.
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Artikel 11
Diskriminering

Medlemsstaterna ska vidta nodvindiga dtgérder for att forbjuda mindre gynnsam behandling av arbetstagare pd grund av
att de ansoker om eller nyttjar sin ritt till sidan ledighet som foreskrivs i artiklarna 4, 5 och 6 eller sidan franvaro som
avses i artikel 7 eller utovar de rattigheter som foreskrivs i artikel 9.

Artikel 12

Skydd mot uppsigning och bevisborda

1. Medlemsstaterna ska vidta nddvindiga tgirder for att forbjuda uppsigning och alla forberedelser till uppsigning
grund av att arbetstagare ansoker om eller utévar sin ritt till sddan ledighet som féreskrivs i artiklarna 4, 5 och 6, eller
péd grund av att de utovat den ritt att begira flexibla arbetsformer som avses i artikel 9.

2. Arbetstagare som anser att de har sagts upp pd grund av att de ansokt om eller tagit ut ledighet som faststalls
i artikel 4, 5 och 6 eller pd grund av att de utovat sin ritt att begira flexibla arbetsformer som avses i artikel 9 kan
begira att arbetsgivaren skriftligen ger en vil underbyggd motivering till uppsigningen. Vid uppsigning av en
arbetstagare som ansokt om eller tagit ut sddan ledighet som foreskrivs i artikel 4, 5 eller 6 ska arbetsgivaren skriftligen
ange skilen for uppsigning.

3. Medlemsstaterna ska vidta nodvandiga atgirder for att sikerstilla att nir arbetstagare som anser att de har sagts
upp pé grund av att de ansokt om eller tagit ut sidan ledighet som foreskrivs i artikel 4, 5 och 6, for en domstol eller
annan behorig myndighet visar pd omstindigheter av vilka man kan dra slutsatsen att de sagts upp pé sddana grunder,
ska det dligga arbetsgivaren att bevisa att uppsdgningen grundades pd andra skil.

4. Punkt 3 ska inte forhindra att medlemsstaterna infor bevisregler som ar fordelaktigare for arbetstagarna.

5. Medlemsstaterna ér inte skyldiga att tillimpa punkt 3 pa forfaranden dir det ligger domstolen eller den behériga
instansen att utreda fakta i mélet.

6. Punkt 3 ska inte tillimpas pa straffrittsliga forfaranden, om inte medlemsstaterna beslutar det.

Artikel 13
Sanktioner

Medlemsstaterna ska faststilla reglerna for sanktioner for overtrddelser av nationella bestimmelser som antagits enligt
detta direktiv eller de relevanta bestimmelser som redan ar i kraft vad giller de rittigheter som omfattas av detta
direktivs tillimpningsomrade. De faststillda sanktionerna ska vara effektiva, proportionella och avskrickande.

Attikel 14

Skydd mot ogynnsam behandling eller ogynnsamma féljder

Medlemsstaterna ska infora de dtgirder som 4r nodvindiga for att skydda arbetstagare, dven arbetstagarnas foretrddare,
mot all ogynnsam behandling frén arbetsgivarens sida eller mot ogynnsamma f6ljder av ett klagomal som de fort fram
i foretaget, eller eventuella rattsliga forfaranden for att sikerstalla att kraven i detta direktiv uppfylls.
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Artikel 15
Likabehandlingsorgan

Utan att det péverkar behorigheten for yrkesinspektioner eller andra organ som genomdriver arbetstagares rittigheter,
inklusive arbetsmarknadens parter, ska medlemsstaterna sikerstilla att det eller de organ som utsetts enligt artikel 20
i direktiv 2006/54/EG for frimjande, analys och kontroll av samt till stéd for likabehandling av alla personer utan
konsdiskriminering dr behoriga med avseende pa diskrimineringsfrgor som omfattas av det hir direktivet.

Artikel 16

Skyddsniva

1. Medlemsstaterna fir infora eller behélla bestimmelser som dr formanligare for arbetstagare dn de som faststills
i detta direktiv.

2. Genomfbrandet av detta direktiv ska inte motivera en siankning av den allminna skyddsnivén for arbetstagarna pa
de omriden som omfattas av detta direktiv. Forbudet mot en sidan sinkning av skyddsnivin ska inte paverka
medlemsstaternas och arbetsmarknadens parters ritt att, om forhdllandena dndras, anta andra lagar, forfattningar eller
avtalsbestimmelser 4n de som giller den 1 augusti 2019, under forutsittning att minimikraven i detta direktiv uppfylls.

Artikel 17
Spridning av information

Medlemsstaterna ska sikerstdlla att de nationella tgirderna for inforlivande av detta direktiv, tillsammans med de
relevanta bestimmelser som redan giller enligt vad som avses i artikel 1, pa alla limpliga sitt och 6verallt pd deras
territorium fors ut till kinnedom for arbetstagare och arbetsgivare, ocksd arbetsgivare som dr smd och medelstora
foretag.

Artikel 18

Rapportering och 6versyn

1. Senast den 2 augusti 2027 ska medlemsstaterna till kommissionen Sverlimna all information om genomférandet
av detta direktiv som behovs for att kommissionen ska kunna utarbeta en rapport. Informationen ska innefatta
tillgingliga aggregerade uppgifter om hur min och kvinnor gjort bruk av de olika typerna av ledighet och flexibla
arbetsformer enligt detta direktiv, for att mojliggora en ordentlig 6vervakning och utvirdering, framfor allt ur jimstilld-
hetssynvinkel, av hur direktivet genomforts.

2. Kommissionen ska overlimna den rapport som avses i punkt 1 till Europaparlamentet och rddet. Om lampligt, ska
rapporten atfoljas av ett lagstiftningsforslag.

Rapporten ska ocksa atf6ljas av

a) en studie av samspelet mellan dels de olika typer av ledighet som foreskrivs i detta direktiv, dels andra typer av
familjerelaterad ledighet, sdsom adoptionsledighet, och

b) en studie av egenforetagares rittigheter till familjerelaterad ledighet.
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Artikel 19
Upphivande

1. Direktiv 2010/18/EU upphor att gilla med verkan fran och med den 2 augusti 2022. Hanvisningar till det
upphivda direktivet ska anses som hinvisningar till det hir direktivet och lisas i enlighet med jimforelsetabellen
i bilagan.

2 Utan hinder av upphévandet av direktiv 2010/18/EU i enlighet med punkt 1 i denna artikel far alla perioder eller
separata ackumulerade perioder av forildraledighet som en arbetstagare tagit eller 6verlatit i enlighet med det direktivet
fore den 2 augusti 2022 riknas av frdn arbetstagarens ratt till forildraledighet enligt artikel 5 i det har direktivet.

Artikel 20
Inférlivande

1. Medlemsstaterna ska sitta i kraft de bestimmelser i lagar och andra forfattningar som ér nodvindiga for att folja
detta direktiv senast den 2 augusti 2022. De ska genast underritta kommissionen om detta.

2. Trots vad som sigs i punkt 1 i denna artikel ska medlemsstaterna, néir det giller betalningen eller ersittningen for
forildraledighetens tva sista veckor, enligt vad som foreskrivs i artikel 8.3, sitta i kraft de bestimmelser i lagar och andra
forfattningar som dr nodvindiga for att folja detta direktiv senast den 2 augusti 2024. De ska genast underritta
kommissionen om detta.

3. Nir en medlemsstat antar de tgirder som avses i punkterna 1 och 2 ska de innehdlla en hanvisning till detta
direktiv eller ska atfoljas av en sddan hanvisning nir de offentliggors. Metoderna for hur hinvisningen ska goras ska
faststillas av medlemsstaterna.

4. Medlemsstaterna ska till kommissionen 6verlimna texten till de centrala dtgirder i nationell ritt som de antar
inom det omrdde som omfattas av detta direktiv.

5. Narmare regler och villkor for tillimpningen av detta direktiv ska faststillas i enlighet med nationell ritt,
kollektivavtal eller praxis, s linge minimikraven och mélen i detta direktiv respekteras.

6.  For efterlevnad av dels artiklarna 4, 5, 6 och 8 i detta direktiv, dels direktiv 92/85/EEG, fir medlemsstaterna beakta
varje period av och betalning eller ersittning for familjerelaterad arbetsfrinvaro, i synnerhet mammaledighet,
pappaledighet, forildraledighet och ledighet for vird av anhorig, som finns pd nationell nivd och gir utéver de
miniminormer som foreskrivs i detta direktiv eller i direktiv 92/85/EEG, forutsatt att minimikraven for sddan ledighet
uppfylls och att den allménna skyddsnivan for arbetstagarna inom de omrdden som omfattas av dessa direktiv inte
minskas.

7. Medlemsstater som sikerstiller en betalning eller ersittning pd minst 65 % av arbetstagarens nettolon, eventuellt
upp till en hogsta grins, under minst sex ménader av vardera forilderns fordldraledighet, far besluta att ha kvar ett
sadant system, i stillet for att foreskriva sddan betalning eller ersittning som avses i artikel 8.2.

8. Medlemsstaterna fir overlita dt arbetsmarknadens parter att genomfora detta direktiv om arbetsmarknadens parter
gemensamt begir detta och forutsatt att medlemsstaterna vidtar alla nédvindiga atgirder for att sakerstilla att det alltid
kan garanteras att detta direktiv fir 6nskad verkan.

Artikel 21
Ikrafttridande

Detta direktiv trader i kraft den tjugonde dagen efter det att det har offentliggjorts i Europeiska unionens officiella tidning.
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L 188/92 Europeiska unionens officiella tidning 12.7.2019
Artikel 22
Adressater

Detta direktiv riktar sig till medlemsstaterna.

Utfardat i Bryssel den 20 juni 2019.

Pé Europaparlamentets vignar Pé radets vignar
A. TAJANI G. CIAMBA
Ordférande Ordférande
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Bilaga 2

Europeiska unionens officiella tidning L 426/97

RATTELSER

Rittelse till Europaparlamentets och radets direktiv (EU) 2019/1158 av den 20 juni 2019 om balans
mellan arbete och privatliv for forildrar och anhérigvirdare och om upphiivande av ridets direktiv

Sidan 88, artikel 9.2

I stallet for:

ska det std:

Sidan 89, artikel 12.2

I stallet for:

ska det std:

Sidan 89, artikel 12.3

I stallet for:

ska det std:

”.

2.

2.

3.

3.

2010/18/EU

(Europeiska unionens officiella tidning L 188 av den 12 juli 2019)

(2020/C ....)

Arbetsgivarna ska inom skilig tid behandla och besvara en sidan begiran om flexibla
arbetsformer som avses i punkt 1 med beaktande av savil arbetsgivarens som arbetstagarens
behov. Arbetsgivaren ska skriftligen motivera ett eventuellt avslag pd en sdan begiran eller en
eventuell senarelidggning av dessa arbetsformer.”

Arbetsgivarna ska inom skalig tid behandla och besvara en sidan begiran om flexibla
arbetsformer som avses i punkt 1 med beaktande av sévil arbetsgivarens som arbetstagarens
behov. Arbetsgivaren ska motivera ett eventuellt avslag pd en sddan begiran eller en eventuell
senareliggning av dessa arbetsformer.”.

Arbetstagare som anser att de har sagts upp pa grund av att de anskt om eller tagit ut ledighet
som faststdlls i artikel 4, 5 och 6 eller pa grund av att de utovat sin ritt att begira flexibla
arbetsformer som avses i artikel 9 kan begira att arbetsgivaren skriftligen ger en vil
underbyggd motivering till uppsigningen. Vid uppsigning av en arbetstagare som ansokt om
eller tagit ut sidan ledighet som foreskrivs i artikel 4, 5 eller 6 ska arbetsgivaren skriftligen
ange skilen for uppsigning.”

. Arbetstagare som anser att de har sagts upp pa grund av att de ansokt om eller tagit ut ledighet

som faststills i artikel 4, 5 och 6 eller pa grund av att de utévat sin ritt att begéra flexibla
arbetsformer som avses i artikel 9 kan begdra att arbetsgivaren ger en vil underbyggd
motivering till uppsdgningen. Vid uppsigning av en arbetstagare som ansokt om eller tagit ut
sadan ledighet som foreskrivs i artikel 4, 5 eller 6 ska arbetsgivaren skriftligen ange skilen for

uppsdgning.”.

Medlemsstaterna ska vidta nddvindiga dtgirder for att sikerstélla att néir arbetstagare som anser
att de har sagts upp pa grund av att de ansokt om eller tagit ut sidan ledighet som foreskrivs i
artikel 4, 5 och 6, fér en domstol eller annan behérig myndighet visar pd omstindigheter av
vilka man kan dra slutsatsen att de sagts upp pa sidana grunder, ska det ligga arbetsgivaren
att bevisa att uppsigningen grundades pd andra skél.”

Medlemsstaterna ska vidta nodvindiga dtgirder for att sikerstilla att nér arbetstagare som anser
att de har sagts upp pa grund av att de ansokt om eller tagit ut sddan ledighet som foreskrivs i
artikel 4, 5 och 6, for en domstol eller annan behorig myndighet visar pd omstindigheter som
leder till att man kan gora antagandet att de sagts upp pa sidana grunder, ska det aligga
arbetsgivaren att bevisa att uppsdgningen grundades pd andra skil.”.
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L 426/98 Europeiska unionens officiella tidning 17.12.2020

Sidan 89, artikel 13

I stallet for: "Medlemsstaterna ska faststilla reglerna for sanktioner for dvertridelser av nationella bestimmelser
som antagits enligt detta direktiv eller de relevanta bestimmelser som redan ér i kraft vad giller de
réttigheter som omfattas av detta direktivs tillimpningsomrade. De faststillda sanktionerna ska vara
effektiva, proportionella och avskrickande.”

ska det std: "Medlemsstaterna ska faststalla reglerna for sanktioner for overtradelser av nationella bestimmelser
som antagits enligt detta direktiv eller de relevanta bestimmelser som redan ér i kraft vad giller de
rittigheter som omfattas av detta direktivs tillimpningsomrdde och ska vidta alla nodvindiga
atgirder for att sikerstilla att de tillimpas. De faststillda sanktionerna ska vara effektiva,
proportionella och avskrickande.”.
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Sammanfattning av betdnkandet Genomforande  Bilaga3
av balansdirektivet — balans mellan arbete och

privatliv for foraldrar och anhérigvardare (SOU
2020:81)

Uppdraget

Utredningens uppdrag ar att bedéma om svensk ratt &r forenlig med
Europaparlamentets och radets direktiv (EU) 2019/1158 av den 20 juni
2019 om balans mellan arbete och privatliv for foréldrar och
anhorigvardare och om upphavande av radets direktiv 2010/18/EU
(balansdirektivet) och att lamna de eventuella forfattningsforslag som
behdvs for att genomfora direktivet i svensk ratt. Utredningen ska ocksa
analysera och lamna forslag pa hur uppfdljningen av direktivet ska
sékerstallas.

Utredningen ska sa langt som majligt varna befintliga regelverk och
system som galler for arbetstagare i Sverige nar det galler bl.a.
foraldraledighet, foraldraforsakring, ledighet och ersattning for vard av
narstdende, diskriminering och arbetsmiljo och darfor endast foresla
andringar om det &r nddvéandigt eller annars sérskilt befogat. Utredningen
ska ocksa varna den svenska arbetsmarknadsmodellen och den befintliga
myndighetsstrukturen.

Balansdirektivets innehall

Balansdirektivet & en revidering av foraldraledighetsdirektivet?.
Direktivet ska vara genomfort senast den 2 augusti 2022. Samtidigt upphor
foraldraledighetsdirektivet att gélla. Balansdirektivet foreskriver
individuella réattigheter for arbetstagare i frdga om pappaledighet,
foraldraledighet, ledighet for vard av anhorig och franvaro pa grund av
force majeure. Direktivet innehaller ocksa regler om flexibla arbetsformer
for arbetstagare som &r foraldrar eller anhdrigvardare. Flexibla
arbetsformer definieras som en mojlighet for arbetstagare att anpassa sitt
arbetsmonster, t.ex. genom distansarbete, flexibla arbetstider eller
deltidsarbete.

Direktivet innehéller ett antal skyddsbestammelser for arbetstagare som
utdvar sina réttigheter enligt direktivet. Arbetstagare ska bl.a. skyddas mot
uppsagning och mindre gynnsam behandling pa grund av att de tar sina
rattigheter i ansprak. En arbetsgivare ska inte heller fi utsitta en
arbetstagare for repressalier pa grund av att han eller hon har anmalt eller
patalat att arbetsgivaren har handlat i strid med direktivet.

For flertalet av balansdirektivets bestdmmelser gor utredningen
bedémningen att géllande ratt uppfyller direktivets krav och att det darfor
inte behovs nagra lagandringar. Det géller bl.a. ratten till tio dagars betald

20 Radets direktiv 2010/18/EU av den 8 mars 2010 om genomférandet av det &ndrade
ramavtalet om foraldraledighet som ingétts av BUSINESSEUROPE, UEAPME, ECPE och
EFS och om upphavande av direktiv 96/34/EG. 147
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ledighet for medféraldrar i samband med barns fodelse, ratten till fyra
manaders foraldraledighet, ratten att vara ledig for vard av anhorig och
ratten till franvaro pa grund av force majeure.

Utredningens forslag

Aven dagar med féraldrapenning p& grundniva ska vara
reserverade

Balansdirektivet foreskriver att tvd manaders betald foraldraledighet inte
ska kunna 6verlatas mellan foraldrarna. Enligt gallande ratt har en foralder
ratt till 195 dagar med foraldrapenning pa sjukpenningniva eller
grundniva. Av dessa kan 90 dagar pa sjukpenningniva inte avstas till den
andra foraldern. En foralder som har ersattning pa grundniva kan daremot
fritt avsta samtliga dagar.

Utredningen foreslar att pd samma sétt som galler vid foraldrapenning
pa sjukpenningniva ska dagar med foraldrapenning pa grundniva vara
reserverade till forman for den ena foraldern. Forslaget innebér att
mojligheten att avsta ratten att fa foraldrapenning till den andra foraldern
inte ska galla for foraldrapenning pd vare sig sjukpenningniva eller
grundniva i sammanlagt 90 dagar.

Flexibla arbetsformer

Utredningen foreslar att balansdirektivets bestammelser om flexibla
arbetsformer ska genomforas genom nya bestdmmelser om begaran om
flexibla arbetsformer i foraldraledighetslagen (1995:584) och lagen
(1988:1465) om ledighet for narstaendevard.

Om en foralder med barn som inte har fyllt atta ar begar flexibla
arbetsformer av omsorgsskél ska arbetsgivaren besvara begéran inom
skalig tid. Det ar arbetsgivaren som far avgora om det &r méjligt att bevilja
en sadan begaran. Om begéran avslas eller den begarda forandringen
senarelaggs ska arbetsgivaren motivera beslutet. Om en foréndring av
arbetsmonstret galler for en bestamd tid ska arbetstagaren ha ratt att terga
till det ursprungliga arbetsmonstret nar tiden loper ut. Om arbetstagaren pé
grund av dndrade omstandigheter begdr att fa aterga till det ursprungliga
arbetsmonstret innan tiden har 16pt ut ska arbetsgivaren besvara begéran.

Motsvarande regler om flexibla arbetsformer ska gélla for arbetstagare
som vardar en narstdende som ar svart sjuk om denne ar en son, dotter,
mor, far, make, maka eller registrerad partner eller bor i samma hushall
som arbetstagaren.

Bestammelserna om flexibla arbetsformer foreslas galla for arbetstagare
som varit anstéllda hos arbetsgivaren i ssmmanlagt minst sex manader nar
begéran gors.

Utredningen foreslar ocksd att arbetstagare som begéar flexibla
arbetsformer eller tar dartill kopplade rattigheter i ansprak enligt ovan ska
omfattas av missgynnandeférbudet i foraldraledighetslagen och skyddet
mot missgynnande behandling i lagen om ledighet for narstdendevard. Det
ska dven framgd av bestimmelserna om skydd mot uppsagning i
foraldraledighetslagen och lagen om ledighet for narstdendevard att de



avser arbetstagare som tar i ansprak sina rattigheter enligt bestammelserna
om flexibla arbetsformer.

Utokade rattigheter i lagen om ledighet for narstaendevard

For att genomfora balansdirektivets bestdmmelser om arbetstagarnas
réttigheter foreslar utredningen att en arbetstagare som har varit ledig for
narstaendevard ska ha rétt att aterga till samma eller ett likvardigt arbete.
Arbetstagaren ska ocksa ha rétt att ta del av de eventuella forbattringar i
arbetsforhallandena som har intraffat under ledigheten.

Utvidgad skyldighet att ange skal for uppsagningen

Arbetstagare som anser att de har sagts upp pa grund av att de ansokt om
eller tagit ut pappaledighet, foraldraledighet eller ledighet for vard av
anhorig eller pa grund av att de utnyttjat sin ratt att begéara flexibla
arbetsformer ska enligt balansdirektivet ha mdjlighet att begdra att
arbetsgivaren ger en val underbyggd motivering till uppségningen. Vid
uppséagning av en arbetstagare som ansokt om eller tagit ut pappaledighet,
foraldraledighet eller ledighet for vard av anhorig, ska arbetsgivaren
skriftligen ange skélen for uppsagningen.

For att genomfora dessa bestdmmelser avseende arbetstagare som dar
fordldrar eller vardar en anhdrig, men som inte omfattas av lagen
(1982:80) om anstallningsskydd, foreslar utredningen nya bestammelser i
foraldraledighetslagen och lagen om ledighet for narstaendevard. Om en
arbetstagare gor géllande att han eller hon har blivit uppsagd av skél som
har samband med foraldraledighet, ledighet for narstdendevard eller
begaran om flexibla arbetsformer ska arbetsgivaren vara skyldig att pa
arbetstagarens begaran uppge de omstandigheter som &beropas som grund
for uppségningen. Om arbetstagaren begéar det och det goérs gallande ett
samband med forildraledighet eller ledighet for narstdendevard ska
uppgiften vara skriftlig.

En bevislattnadsregel i lagen om ledighet for narstdendevard

For att genomfora balansdirektivets bestammelser om en bevis-
lattnadsregel for arbetstagare som anser att de har sagts upp pa grund av
att de ansckt om eller tagit ut ledighet for vard av anhorig foreslar
utredningen att en bevislattnadsregel infors i lagen om ledighet for
narstiendevard. Om en arbetstagare visar omstandigheter som ger
anledning att anta att han eller hon har missgynnats genom att ha blivit
uppsagd eller avskedad av skal som har samband med ledighet for
narstdendevérd, &r det arbetsgivaren som ska visa att det inte har
férekommit nagot sddant missgynnande.

Skydd mot repressalier

For att sékerstélla att svensk ratt uppfyller balansdirektivets bestimmelser
om skydd mot ogynnsam behandling och ogynnsamma foljder foreslar
utredningen att det infors repressalieforbud i fordldraledighetslagen, lagen
om ledighet for narstdendevard respektive lagen (1998:209) om ratt till
ledighet av trangande familjeskal. En arbetsgivare ska inte fa utsatta en

Bilaga 3

149



Bilaga 3

150

arbetstagare for repressalier pa grund av att han eller hon har anmalt eller
patalat att arbetsgivaren har handlat i strid med nagon av dessa lagar.

Utokad taleratt for DO

Diskrimineringsombudsmannen (DO) &r det organ som har utsetts enligt
likabehandlingsdirektivet? for bl.a. fraimjande av likabehandling av alla
personer utan konsdiskriminering. Det &r ddrmed DO som utpekas av
balansdirektivet som det organ som ska ha behdrighet med avseende pa de
diskrimineringsfragor som omfattas av direktivet.

Enligt gallande ratt far DO fora talan for enskilda arbetstagare i tvister
om missgynnandeforbudet i foraldraledighetslagen. Utredningen foreslar
att DO ska fa fora talan for enskilda arbetstagare i tvister om missgynnande
enligt lagen om ledighet for narstdendevard och lagen om rétt till ledighet
av trdngande familjeskal. Taleratten i foraldraledighetslagen och lagen om
ledighet for narstdendevard foreslas dven galla vid missgynnande pa grund
av att arbetstagaren har tagit sina rattigheter enligt de nya bestdimmelserna
om flexibla arbetsformer i ansprak. Taleratten foreslas vara subsidiar till
arbetstagarorganisationernas ratt att fora talan.

P& motsvarande satt som galler hos DO respektive hos domstol i drenden
eller mal enligt foraldraledighetslagen foreslar utredningen att &ven
uppgifter i arenden eller mal dar DO nu foreslas fa taleratt ska kunna
omfattas av sekretess.

Ikrafttradande- och 6vergangsbestammelser

Utredningen foreslar att lagandringarna ska trada i kraft den 2 augusti
2022. Aldre foreskrifter i socialférsakringsbalken ska fortfarande galla for
en anmélan om att avstd dagar med foraldrapenning som gors fore
ikrafttrddandet.

Uppfdljning av balansdirektivet

Balansdirektivet alagger medlemsstaterna att senast den 2 augusti 2027
overlamna all information som behdvs om direktivet for att EU-
kommissionen ska kunna skriva en rapport. Informationen ska innefatta
tillgdngliga aggregerade uppgifter om hur mén och kvinnor anvént sig av
de olika typerna av ledighet och flexibla arbetsformer i direktivet.

Utredningens beddmning &r att det ar fullt mojligt att leverera den
statistik om genomftrandet av balansdirektivet till EU-kommissionen som
kravs. For antalsuppgifter, berdkning av genomsnittligt uttagen ledighets-
period och nyttjandegrad av de olika ledigheterna kan Forsakringskassans
registerbaserade statistik samt Statistiska centraloyrans befolknings-
statistik och arbetskraftsundersékningar anvandas. Statistik frn Eurostats
ad hoc-moduler och Eurofounds urvalsundersékningar gor det mojligt att
folja upp anvéandningen av flexibla arbetsformer.

2 Europaparlamentets och radets direktiv 2006/54/EG av den 5 juli 2006 om
genomforandet av principen om lika méjligheter och likabehandling av kvinnor och mén i
arbetslivet.



For narvarande arbetar ocksa en arbetsgrupp pa EU-niva med att bl.a. ta Bilaga 3
fram en handbok for att stodja en strukturerad och jamférande insamling
av statistik for att mojliggora en framtida uppfoljning och analys av
resultatet av inforandet av balansdirektivet.
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Beténkandets lagforslag

Forslag till lag om &ndring i socialforsékringsbalken

Harigenom foreskrivs?? att 12 kap. 17 § socialforsakringsbalken ska ha
foljande lydelse.

Nuvarande lydelse Foreslagen lydelse

12 kap.
17 8%

En foralder kan genom skriftlig anmalan till Forsakringskassan avsta
ratten att fa foraldrapenning till forman for den andra foraldern.

Detta géller dock inte for- Detta géller dock inte for-
aldrapenning pa sjukpenningnivd aldrapenning pa sjukpenningniva
enligt 21 och 22 88 savitt avser en eller grundniva enligt 21-23 §§
tid om savitt avser en tid om

1. 90 dagar for varje barn, eller

2. 90 dagar for barnen gemensamt vid flerbarnsfodsel.

I anmalan ska det anges vilka ersattningsnivaer enligt 18 § avstaendet
avser.

1. Denna lag trader i kraft den 2 augusti 2022.
2. Aldre foreskrifter galler fortfarande for en anmélan om att avst& dagar
med foraldrapenning som gors fore ikrafttradandet.

22 Jfr Europaparlamentets och radets direktiv (EU) 2019/1158 av den 20 juni 2019 om
balans mellan arbete och privatliv for foraldrar och anhérigvardare och om upphévande av
radets direktiv 2010/18/EU, i den ursprungliga lydelsen.

2 Senaste lydelse 2015:674.



Forslag till lag om &ndring i lagen (1988:1465) om

ledighet for narstaendevard

Harigenom foreskrivs® i fraga om lagen (1988:1465) om ledighet for

nérstaendevard

dels att rubrikerna nérmast fore tidigare upphdvda 4, 13, 17, 18 och

19 88 ska utga,

dels att nuvarande 20, 21, 22, 23, 24, 25, 26 och 27 88 ska betecknas 3,

2,4,5,9,10, 13 och 14 8§,

dels att 1 § och nya 2-4, 9, 10, 13 och 14 8§ ska ha f6ljande lydelse,
dels att rubriken ndrmast fore 20 § ska séttas narmast fore nya 3 §,
dels att det i lagen ska inforas sju nya paragrafer, 6-8, 11, 12, 15 och

16 88 av féljande lydelse,

dels att det narmast fore nya 6, 9, 13, 14, 15, och 16 §8§ ska inforas nya

rubriker av foljande lydelse.

Nuvarande lydelse

Foreslagen lydelse

1 §25
Denna lag innehaller bestimmelser om ratt till ledighet i samband med
att en svart sjuk person vardas av en narstaende.

218

Avtal ar ogiltiga i den man de
upphéver eller inskrénker en
arbetstagares rétt till ledighet enligt
denna lag.

208

En arbetstagare har rétt till hel
ledighet fran sitt arbete under tid
han eller hon uppbar hel
narstaendepenning enligt 47 kap.
socialforsékringsbalken och till
forkortning av arbetstiden till en
fjardedel, till halften eller till tre
fjardedelar under tid d& han eller

Lagen innehaller ocksa
bestammelser om vad som géller i
vissa fall nar en arbetstagare begar
flexibla arbetsformer av omsorgs-
skal.

28
Avtal &r ogiltiga i den man de

upphéver eller inskranker en
arbetstagares  réattigheter enligt
denna lag.

Rétt till ledighet m.m.
3 §26

En arbetstagare har ratt till hel
ledighet fran sitt arbete under tid
han eller hon far  hel
narstaendepenning enligt 47 kap.
socialférsakringsbalken och till
forkortning av arbetstiden till en
fjardedel, till halften eller till tre
fjardedelar under tid d& han eller

24 Jfr Europaparlamentets och radets direktiv (EU) 2019/1158 av den 20 juni 2019 om
balans mellan arbete och privatliv for foraldrar och anhérigvardare och om upphavande av
rédets direktiv 2010/18/EU, i den ursprungliga lydelsen.

% Senaste lydelse 2010:1241.

% Senaste lydelse av tidigare 20 § 2017:1125.
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hon uppbar tre fjardedels, halv eller
en fjardedels ersattning.

hon far tre fjardedels, halv eller en
fjardedels erséttning.

Under den tid da en arbetstagare skulle haft rétt till erséttning enligt
nyssndmnda kapitel, om han eller hon inte omfattats av bestdmmelserna i
37 kap. 3 § socialforsékringsbalken, har arbetstagaren rétt till ledighet.

22 §

Om en arbetstagare vill utnyttja
sin ratt till ledighet skall han sé snart
som mojligt underratta arbets-
givaren. | samband med
underrattelsen skall arbetstagaren
ange hur lange han avser att vara
ledig, om det kan ske.

2 Tidigare 6 § upphavd genom 2010:1241.
2 Tidigare 7 § upphévd genom 2010:1241.

48

Om en arbetstagare vill utnyttja sin
ratt till ledighet ska han eller hon sa
snart som mojligt underratta arbets-
givaren. | samband med underréattelsen
ska arbetstagaren ange hur lange
ledigheten ar planerad att paga, om det
kan ske.

Begaran om flexibla arbetsformer
6 §27

Om en arbetstagare som vardar en
svart sjuk person begar flexibla
arbetsformer av omsorgsskal tillampas
bestammelserna i 7 och 888 om
personen som vardas &r en son, dotter,
mor, far, make, maka eller registrerad
partner till arbetstagaren eller bor i
samma hushall som arbetstagaren.

Med flexibla arbetsformer avses
forandringar av arbetsmdnstret genom
t.ex. distansarbete och flexibel arbets-
tid.

Om en begéaran avser ledighet
tillampas i stéllet lagens bestammelser
om ledighet.

7 8%

Om en arbetstagare begar flexibla
arbetsformer av omsorgsskal ska
arbetsgivaren besvara begéran inom
skalig tid. Om begaran avslas eller den
begarda forandringen senareléggs ska
arbetsgivaren motivera beslutet.

En forutsattning for ratt till ett svar
fran arbetsgivaren enligt forsta stycket
ar att arbetstagaren har varit anstalld
hos arbetsgivaren i sammanlagt minst
sex manader nar begaran gors.



24 8§

En arbetstagare far inte sdgas upp
eller avskedas enbart av det skalet
att arbetstagaren begar eller tar i
ansprak sin ratt till ledighet enligt
denna lag. Sker det anda skall
uppséagningen eller avskedandet
ogiltigforklaras, om arbetstagaren
begar det.

258

En arbetstagare ar inte skyldig att
enbart av det skélet att arbetstaga-
ren begar eller tar i ansprak sin ratt
till ledighet enligt denna lag vid-
kdnnas minskning av de formaner
som ar forenade med anstéllningen
eller forsamring av arbetsforhal-
landena i annan man an som féljer
av uppehallet i arbetet. Arbetstaga-
ren &r inte heller skyldig att av skal
som nu har sagts vidkannas annan
omplacering an sadan som kan ske
inom ramen for anstéllningsavtalet
och som ar en nddvéndig foljd av
ledigheten.

2 Tidigare 8 § upphévd genom 2010:1241.

8 §2° Bilaga 4

Om en forandring av arbetsmonstret
med anledning av en begédran som
avses i 6 § géller for en bestamd tid, har
arbetstagaren ratt att atergd till det
ursprungliga arbetsménstret nér tiden
[6per ut.

Om arbetstagaren pd grund av
andrade omstandigheter begar att fa
atergd till det ursprungliga arbets-
monstret innan tiden har l6pt ut ska
arbetsgivaren besvara begaran.

Forbud mot missgynnande behand-
ling och repressalier
98

En arbetstagare far inte sagas upp
eller avskedas enbart av det skélet att
arbetstagaren begar eller tar i ansprak
sin ratt till ledighet enligt denna lag.
Sker det anda, ska uppsagningen eller
avskedandet  ogiltigforklaras, om
arbetstagaren begar det.

En arbetstagare far inte heller sagas
upp eller avskedas enbart av det skalet
att arbetstagaren begar flexibla arbets-
former eller i 6vrigt tar sina réattigheter
enligt 6-8 8§ i ansprak.

10§

En arbetstagare som begér eller tar i
ansprak sin ratt till ledighet enligt
denna lag ar inte skyldig att enbart av
detta skal godta

1. nagra andra minskade
anstallningsformaner eller forsamrade
arbetsvillkor an sddana som &r en
nddvandig foljd av ledigheten, eller

2. ndgon annan omplacering an en
sddan som kan ske inom ramen for
anstéllningsavtalet och som &r en
nddvandig foljd av ledigheten.

En arbetstagare som atervander fran
ledighet enligt denna lag har réatt att
aterga till samma eller ett likvardigt
arbete och har &ven rétt att ta del av
eventuella forbattringar i arbets-
forhallandena.
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26 8

En arbetsgivare som bryter mot
denna lag skall betala arbetstagaren
skadestdnd for den forlust som
uppkommer och for den krankning
som har skett. Om &r skéligt, kan
skadestandet sattas ner eller helt
falla bort.

278

Mal  om tillampning  av
21-26 88 handlaggs enligt lagen
(1974:371) om rattegangen i arbets-
tvister.

Fors talan med anledning av upp-
ségning eller avskedande, skall 34
och 35 8§, 37 §, 38 § andra stycket

% Tidigare 11 § upphavd genom 2010:1241.
% Tidigare 12 § upphavd genom 2010:1241.

Forsta stycket galler ocksa for en
arbetstagare som begér flexibla
arbetsformer eller i Ovrigt tar sina
rattigheter enligt 6-8 8§ i ansprak.

11 §30

Om en arbetstagare gor gallande att
han eller hon har blivit uppsagd eller
avskedad av skal som har samband med
ledighet eller en begéaran om flexibla
arbetsformer enligt denna lag ar
arbetsgivaren skyldig att p& arbets-
tagarens begaran uppge de
omstandigheter som aberopas som
grund  for  uppségningen  eller
avskedandet.

Uppgiften ska vara skriftig om
arbetstagaren begdr det och gor
gallande ett samband med ledighet.

12 §31

En arbetsgivare far inte utsatta en
arbetstagare for repressalier pa grund
av att han eller hon har anmalt eller
patalat att arbetsgivaren har handlat i
strid med lagens bestammelser.

Skadestand
138§

En arbetsgivare som bryter mot denna
lag ska betala arbetstagaren skadestand
for den forlust som uppkommer och for
den krankning som har skett. Om det &r
skaligt, kan skadestandet sattas ner eller
helt falla bort.

Rattegang
14§

Mal om tillampning av denna lag
handlaggs enligt lagen (1974:371) om
rattegdngen i arbetstvister.

Fors talan med anledning av
uppsagning eller avskedande, ska 34
och 358§, 378, 388 andra stycket
andra meningen, 39-428§ samt



andra meningen, 39-42 88 samt
43 § forsta stycket andra meningen
och andra stycket lagen (1982:80)
om anstéliningsskydd gélla i
tillampliga delar. 1 fraga om annan
talan tillampas 64-66 och 68 8§
lagen  (1976:580) om  med-
bestimmande i arbetslivet pa
motsvarande satt.

43 § forsta stycket andra meningen oBlilaga 4

andra stycket lagen (1982:80) om
anstéllningsskydd galla i tillampliga
delar. | friga om annan talan tillampas
64-66 och 68 8§ lagen (1976:580) om
medbestammande i arbetslivet pa
motsvarande sétt.

Bevishdrda
15 §32
Om en arbetstagare  visar

omstandigheter som ger anledning att
anta att han eller hon har missgynnats
genom att ha blivit uppsagd eller
avskedad av skal som har samband med
ledighet for vard av narstaende, ar det
arbetsgivaren som ska visa att det inte
har forekommit nagot sadant miss-
gynnande.

Rétt att fora talan
16 §%

| en tvist enligt 9 eller 10§ far
Diskrimineringsombudsmannen
fora talan for en enskild arbetstagare.
Talan fors vid Arbetsdomstolen. Nar en
arbetstagarorganisation har ratt att
fora talan for den enskilde enligt
4 kap. 5 § lagen (1974:371) om rétte-
gangen i arbetstvister, far dock
ombudsmannen féra talan bara om
organisationen inte gor det.

Talan som fors av Diskriminerings-
ombudsmannen behandlas som om
talan hade forts pad egna véagnar av
arbetstagaren. Bestammelserna i lagen
om rattegdngen i arbetstvister om den
enskildes stallning i rattegangen ska
tillampas ocksa nar ombudsmannen for
talan.

Denna lag trader i kraft den 2 augusti 2022.

% Tidigare 15 § upphavd genom 2010:1241.
3 Tidigare 16 § upphavd genom 2010:1241.
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Forslag till lag om &ndring i foréldraledighetslagen

(1995:584)

Harigenom foreskrivs® i fraga om foraldraledighetslagen (1995:584)

dels att 25 § ska ha foljande lydelse,

dels att rubriken nérmast fore 16 § ska lyda "Foérbud mot missgynnande

behandling och repressalier”,

dels att det i lagen ska inforas sju nya paragrafer, 1 a, 15 a-15 c 88,16 a—
16 c 88, och nérmast fore nya 15 a § en ny rubrik av foljande lydelse.

Nuvarande lydelse

Foreslagen lydelse

lag§

En arbetstagare som ar foralder
omfattas i vissa fall ocksa av lagens
bestammelser om flexibla
arbetsformer.

Begéaran om flexibla arbetsformer

15a8§

Om en fordlder med barn som
inte har fyllt atta ar begar flexibla
arbetsformer av  omsorgsskal
tillampas bestdmmelserna i 15b
och 15 ¢ 88.

Med flexibla arbetsformer avses
fordndringar av arbetsmoénstret
genom t.ex. distansarbete och
flexibel arbetstid.

Om en begdran avser ledighet
tillampas i  stallet  lagens
bestammelser om ledighet.

15b 8§

Om en arbetstagare begar
flexibla arbetsformer av omsorgs-
skal ska arbetsgivaren besvara
begdran inom skélig tid. Om
begaran avslas eller den begarda
foréandringen  senareldggs ska
arbetsgivaren motivera beslutet.

En forutsattning for ratt till ett
svar frdn arbetsgivaren enligt
forsta stycket ar att arbetstagaren
har varit anstélld hos arbets-

3 Jfr Europaparlamentets och radets direktiv (EU) 2019/1158 av den 20 juni 2019 om
balans mellan arbete och privatliv for féraldrar och anhérigvardare och om upphévande av
radets direktiv 2010/18/EU, i den ursprungliga lydelsen.



givaren i sammanlagt minst sex
manader nar begaran gors.

15c§

Om en forandring av arbets-
monstret med anledning av en
begéran som avses i 15 a § géller
for en  bestdmd tid, har
arbetstagaren rétt att aterga till det
ursprungliga arbetsménstret nar
tiden I6per ut.

Om arbetstagaren pa grund av
andrade omstandigheter begar att
fa atergd till det ursprungliga
arbetsmonstret innan tiden har 16pt
ut ska arbetsgivaren besvara begé-
ran.

16a8§

En arbetsgivare far inte heller
missgynna en arbetstagare enligt
16 § av skél som har samband med
en begaran om flexibla arbets-
former enligt denna lag.

16b§

Om en arbetstagare gor gallande
att han eller hon har blivit uppsagd
eller avskedad av skal som har
samband med foréldraledighet
eller en begaran om flexibla arbets-
former enligt denna lag ér
arbetsgivaren skyldig att pa
arbetstagarens begaran uppge de
omstandigheter som aberopas som
grund for uppsagningen eller
avskedandet.

Uppgiften ska vara skriftlig om
arbetstagaren begér det och goér
gallande ett samband med
foraldraledighet.

16c§

En arbetsgivare far inte utsétta
en arbetstagare for repressalier pa
grund av att han eller hon har
anmalt  eller  patalat  att
arbetsgivaren har handlat i strid
med lagens bestdmmelser.
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25 §35

I en tvist enligt 16 eller 17 § far
Diskrimineringsombudsmannen
fora talan for en enskild arbets-
tagare eller arbetssokande. Talan
fors vid Arbetsdomstolen. N&r en
arbetstagarorganisation har ratt att
fora talan for den enskilde enligt 4
kap.58 lagen (1974:371) om
rattegangen i arbetstvister, far dock
ombudsmannen fora talan bara om
organisationen inte gor det.

I en tvist enligt 16, 16 a eller
17 § far Diskrimineringsombuds-
mannen fora talan for en enskild
arbetstagare eller arbetssdkande.
Talan fors vid Arbetsdomstolen.
Nér en arbetstagarorganisation har
ratt att fora talan for den enskilde
enligt 4 kap. 5 8 lagen (1974:371)
om rattegangen i arbetstvister, far
dock ombudsmannen féra talan
bara om organisationen inte gor
det.

Talan som fors av Diskrimineringsombudsmannen behandlas som om
talan hade forts pa egna végnar av arbetstagaren eller den arbetssgkande.
Bestammelserna i lagen om rattegangen i arbetstvister om den enskildes
stallning i rattegangen ska tillampas ocksa nar ombudsmannen for talan.

Denna lag trader i kraft den 2 augusti 2022.

% Senaste lydelse 2008:572.



Forslag till lag om &ndring i lagen (1998:209) om rétt
till ledighet av trdéngande familjeskal

Harigenom foreskrivs®® att det i lagen (1998:209) om rétt till ledighet av
trangande familjeskél ska inforas tvd nya paragrafer, 7 och 8 88, och
nérmast fore nya 8 § en ny rubrik av féljande lydelse.

Nuvarande lydelse

Foreslagen lydelse

78

I entvist enligt 3 eller 4 § far Dis-
krimineringsombudsmannen fora
talan for en enskild arbetstagare.
Talan fors vid Arbetsdomstolen.
Nar en arbetstagarorganisation
har ratt att fora talan for den
enskilde enligt 4 kap. 58 lagen
(1974:371) om réattegangen i
arbetstvister, far dock
ombudsmannen fora talan bara om
organisationen inte gor det.

Talan som férs av Diskrimine-
ringsombudsmannen  behandlas
som om talan hade forts pa egna
vagnar av arbetstagaren.
Bestammelserna i lagen om
rattegangen i arbetstvister om den
enskildes stéllning i rattegangen
ska  tillampas  ocksd  nar
ombudsmannen for talan.

Forbud mot repressalier
8§

En arbetsgivare far inte utsétta
en arbetstagare for repressalier pa
grund av att han eller hon har
anmalt eller patalat att arbets-
givaren har handlat i strid med
lagens bestdmmelser.

Denna lag tréder i kraft den 2 augusti 2022.

3 Jfr Europaparlamentets och radets direktiv (EU) 2019/1158 av den 20 juni 2019 om
balans mellan arbete och privatliv for féraldrar och anhérigvardare och om upphavande av
radets direktiv 2010/18/EU, i den ursprungliga lydelsen.
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Forslag till lag om &ndring i lagen (1999:678) om
utstationering av arbetstagare

Hérigenom foreskrivs att 6 8 lagen (1999:678) om utstationering av
arbetstagare ska ha foljande lydelse.

Nuvarande lydelse Foreslagen lydelse

6§37
En arbetsgivare ska, oavsett vilken lag som annars galler for
anstallningsforhallandet,  tillampa  foljande  bestammelser  for
utstationerade arbetstagare:
1.2,2a,5,7,16-16 b, 17-17 b, 24, 28-29 a, 31 och 32 §8§ semesterlagen

(1977:480),

2. 28, 4 § forsta stycket och 16— 2.2 8,4 §forsta stycket, 16 § och
22 8§ foréldraledighetslagen 17-22 8§ foraldraledighetslagen
(1995:584), (1995:584),

3.2-788 lagen (2002:293) om fdrbud mot diskriminering av
deltidsarbetande arbetstagare och arbetstagare med tidsbegrénsad
anstallning, och

4.1 kap. 4 och 588, 2 kap. 1-4 och 18 §§ samt 5 kap. 1 och 3 §§
diskrimineringslagen (2008:567).

Vid utstationering géller &ven

1. arbetsmiljolagen (1977:1160),

2. arbetstidslagen (1982:673), dock inte 12 §,

3. lagen (2005:395) om arbetstid vid visst vagtransportarbete,

dock inte 16 §,

4. lagen (2005:426) om arbetstid m.m. for flygpersonal inom civilflyget,
dock med den begransningen i friga om 1 § andra stycket att 12 §
arbetstidslagen inte géller, och

5. lagen (2008:475) om kdr- och vilotid vid internationell jarnvagstrafik,
dock med den begrdnsningen i frdga om 1§ tredje stycket att 12 §
arbetstidslagen inte géller.

Forsta och andra styckena hindrar inte att arbetsgivaren tillampar
bestammelser eller villkor som &r formanligare for arbetstagaren.

Denna lag tréder i kraft den 2 augusti 2022.

37 Senaste lydelse 2020:594.



Forslag till lag om &ndring i offentlighets- och
sekretesslagen (2009:400)

Harigenom foreskrivs i frdga om offentlighets- och sekretesslagen

(2009:400) att 33 kap. 1 § och 36 kap. 4 § ska ha foljande lydelse.

Nuvarande lydelse Foreslagen lydelse

33 kap.

1 §38

Sekretess géller for uppgift om en enskilds personliga eller ekonomiska

forhallanden, om det kan antas att den enskilde eller ndgon néarstéende till

denne lider skada eller men om uppgiften réjs och uppgiften férekommer

hos

1. Diskrimineringsombudsmannen 1. Diskrimineringsombudsmannen

i drende enligt diskriminerings- i &rende enligt  diskrimine-

lagen (2008:567) eller 16 och 17 8§  ringslagen (2008:567), 16, 16 a,

fordldraledighetslagen (1995:584) och 17 §8 foraldraledighetslagen

samt i andra drenden som ror (1995:584), 9 och 1088 lagen

radgivning at en enskild, (1988:1465) om ledighet for
narstaendevard, 3 och 4 §§ lagen
(1998:209) om rétt till ledighet av
trangande familjeskal samt i andra
arenden som ror radgivning at en
enskild,

2. Namnden mot diskriminering i drende enligt diskrimineringslagen,

eller

3. Statens skolinspektion i arende enligt 6 kap. skollagen (2010:800).

For uppgift i en allmén handling galler sekretessen i hogst tjugo ar.

36 kap.
4 §39
Sekretess galler hos domstol for uppgift om en enskilds personliga eller
ekonomiska forhallanden, om det kan antas att den enskilde eller nagon
narstdende till denne lider avsevard skada eller betydande men om

uppgiften roéjs och uppgiften férekommer i

1. mél om kollektivavtal, och
2. mal om tillimpningen av

-lagen (1976:580) om med-
bestdammande i arbetslivet,

- lagen (1982:80) om
anstéllningsskydd,

- 6 kap. 7-12 88 skollagen
(2010:800),

- 31-3388 lagen (1994:260) om
offentlig anstéllning,

3 Senaste lydelse 2011:743.
39 Senaste lydelse 2019:730.

2. mal om tillampningen av

-lagen (1976:580) om med-
bestdmmande i arbetslivet,

- lagen (1982:80) om
anstallningsskydd,

- 6 kap. 7-12 8§ skollagen
(2010:800),

31-33 88 lagen (1994:260) om
offentlig anstéllning,
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- 4-1188 lagen (1994:261) om
fullmaktsanstéllning,

-16  och 178§
ledighetslagen (1995:584),
-3-788 lagen (2002:293) om
forbud mot diskriminering av
deltidsarbetande arbetstagare och
arbetstagare med tidshegransad
anstéllning,

- 2 och 5 kap. diskrimineringslagen
(2008:567),

-lagen (2016:749) om sérskilt
skydd mot repressalier for arbetsta-
gare som slar larm om allvarliga
missforhallanden, eller

-6akap. lagen (2017:630) om
atgarder mot penningtvatt och
finansiering av terrorism.

foraldra-

-4-1188 lagen (1994:261) om
fullmaktsanstallning,

-16, 16a och 178§ foraldra-
ledighetslagen (1995:584),

- 3-788 lagen (2002:293) om
forbud mot diskriminering av
deltidsarbetande arbetstagare och
arbetstagare med tidsbegransad
anstallning,

- 2 och 5 kap. diskrimineringslagen
(2008:567),

- lagen (2016:749) om sérskilt
skydd mot repressalier  for
arbetstagare som slar larm om
allvarliga missforhallanden,

- 6akap. lagen (2017:630) om
dtgarder mot penningtvatt och
finansiering av terrorism,

-90ch 10 88 lagen (1988:1465) om
ledighet for narstdendevard, eller
- 3 och 488 lagen (1998:209)
om rétt till ledighet av trdngande
familjeskal.

For uppgift i en allman handling galler sekretessen i hogst tjugo ar.

Denna lag tréder i kraft den 2 augusti 2022.



Forteckning Over remissinstanserna

Remissinstanser som har yttrat sig

Anhoérigas Riksforbund, Antidiskrimineringsbyraerna, Arbetsdomstolen,
Arbetsgivarverket, Arbetsmiljoverket Barnombudsmannen,
Diskrimineringsombudsmannen, Domstolsverket, Funktionsrétt Sverige,
Forsakringskassan, Haro — Hemmaféraldrars Riksorganisation, Hovrétten
for Nedre Norrland, Inspektionen for socialférsakringen, Institutet for
arbetsmarknadspolitisk utvardering, Intressegruppen for assistans-
beréttigade, Jamstalldhetsmyndigheten, Landsorganisationen i Sverige
(LO), Ledarna, Juridiska fakulteten vid Lunds universitet (juridiska
fakulteten), Medlingsinstitutet, Myndigheten for arbetsmiljokunskap,
Myndigheten for delaktighet, Myndigheten for familjerétt och
foraldraskapsstod, Nationellt kompetenscentrum anhdriga, Pensions-
myndigheten, Regelradet, Riksforbundet for homosexuellas, bisexuellas,
transpersoners, queeras och intersexpersoners réattigheter, Riks-
organisationen for kvinnojourer och tjejjourer i Sverige, Sveriges
akademikers centralorganisation (Saco), Skatteverket, Socialstyrelsen,
Statskontoret, Stockholms universitet (juridiska fakulteten), Svenska ILO-
kommittén, Svenskt Naringsliv, Sveriges advokatsamfund, Sveriges
Kommuner och Regioner, Sveriges Kvinnolobby, Tjanstemannens
centralorganisation (TCO), Unizon, Orebro tingsratt.

Remissinstanser som inte har yttrat sig

Arbetsgivaralliansen, Arbetsgivarforeningen KFO, Foretagarna, Mén for
jamstélldhet, Pensionérernas riksorganisation, Riksforbundet Barnens
Ratt i Samhallet, Riksorganisationen Sveriges Makal6sa Foraldrar,
Riksrevisionen, Radda barnen, SKPF Pensionarerna, Skolverket, SPF
Seniorerna.

Ovriga som har yttrat sig
Lé&rarnas Riksforbund.
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