|
SOCIAL- OCH HALSOVARDSMINISTERIET

Broschyr 2015






Social- och hilsovardsministeriets broschyr 2015

JAMSTALLDHETSLAGEN 2015

|
SOCIAL- OCH HALSOVARDSMINISTERIET

Helsingfors 2015



JAMSTALLDHETSLAGEN 2015

ISBN 978-952-00-3747-5 (inh.)

ISBN 978-952-00-3748-2 (PDF)
URN:ISBN:978-952-00-3748-2
http://urn.fi/URN:ISBN:978-952-00-3748-2
http://www.stm.fi/sv/publikationer

Omslagsfoto: iStockphoto

Forlag: Social- och halsovardsministeriet
Layout: VNHY/publikationsproduktion
Tryck: Lonnberg Painot Oy, Helsingfors 2015

4041 0017
Trycksak



Jamstilldhetslagen i korthet

Frimjande av jamstdlldheten

Myndigheternas skyldighet att fraimja jamstalldheten ........cccccoeveeeeeneenece.
Kvoterna och jamstalldhetskravet

Jamstalldheten inom utbildning och undervisning
Jamstalldhetsplanen pa liroanstalten

Frimjande av jamstilldheten pa arbetsplatsen

Jamstalldhetsplanen pa arbetsplatsen

Forbud mot diskriminering

Allmanna férbud mot diskriminering

Direkt och indirekt diskriminering
Sexuella trakasserier och trakasserier pa grund av kon .......cccoeceenee.

Vad ar inte diskriminering?

Sarskilda forbud mot diskriminering och gottgorelse

Diskriminering i arbetslivet

Diskriminering av arbetstagare vid anstallning
Diskriminering pa grund av graviditet och familjeledighet ...................

Diskriminering i friga om 16n och andra anstillningsvillkor ................



Diskriminering vid ledning och fordelning av arbetet och

vid ordnande av arbetsforhallandena

Diskriminering vid uppsagning, avslutande av

anstallningsférhallande och permittering
Férbud mot motatgirder

Trakasserier pa arbetsplatser

31

32
32
33
34

Arbetsgivarens utredning till arbetstagaren
Arbetstagarrepresentantens ritt att fa 10neuppgifter ...

Diskriminering vid liroanstalter

Diskriminering i intresseorganisationer

Diskriminering vid tillhandahallandet av varor och tjanster ........cconee.
Gottgorelse vid diskriminering

Diskriminerande annonsering

Tillsyn over jamstilldhetslagen

Jamstalldhetsombudsmannen

Diskriminerings- och jamstalldhetsnamnden

BILAGOR
Lag om jamstalldhet mellan kvinnor och man (8.8.1986/609).........................
FN:s konvention om avskaffande av diskriminering av kvinnor och

EU:s jamstalldhetsdirektiv

34
35
37
37
38
40

41
41
42

63



Jamstalldhetslagen
i korthet

Syftet med jamstdlldhetslagen dr att forebygga diskriminering
pd grund av kén och framja jamstdlldheten mellan kvinnor och
mdn samt att forbdttra kvinnans stdllning sdrskilt i arbetslivet.
Lagen syftar ocksa till att forebygga diskriminering pd grund av
konsidentitet eller konsuttryck.

Jamstalldhetslagen tillimpas i regel i all samhaillelig verksamhet och pa
alla livsomraden. Lagen tillimpas inte pa relationerna mellan familje-
medlemmar eller pa andra férhallanden i privatlivet och inte heller pa
religionsutovning.

Jamstilldhetslagen innehaller tre typer av bestimmelser: bestim-
melser om framjandet av jamstalldhet, forbud mot diskriminering samt
bestammelser om rattsskydd och tillsyn.

I. Bestammelserna om framjandet av jamstalldhet handlar om att
myndigheter, utbildningsanordnare och andra samfund som tillhanda-
haller utbildning eller undervisning samt arbetsgivare ar skyldiga att
framja jamstalldhet. Myndigheterna ska utvardera all sin verksamhet ur
olika konsperspektiv och ta fram metoder som framjar jamstalldhet.
Jamstalldheten framjas ocksa genom kvotering. Pa liroanstalter och i
arbetslivet framjas jamstélldheten bland annat med jamstalldhetsplaner.



2. | de allminna forbuden mot diskriminering definieras och for-
bjuds direkt och indirekt diskriminering pa grund av kén. Sexuella
trakasserier och trakasserier pa grund av kén samt befallningar eller
instruktioner att diskriminera dr ocksa diskriminering. Motatgirder,
alltsa att man férsvagar en persons stillning till foljd av dberopande
av rattigheter, anses vara diskriminering. Diskrimineringsgrunden kan
ocksa gilla en nirstaende person eller s kan diskrimineringen grundas
pa en presumtion.

| de sarskilda forbuden mot diskriminering definieras diskrimine-
rande forfaranden i arbetslivet, vid laroanstalter, i intresseorganisatio-
ner samt i tillhandahallandet av varor och tjinster. Den som bryter mot
dessa forbud kan krivas pa gottgdrelse. Arbetsgivare och liroanstal-
ter ar skyldiga att pa begiran limna en skriftlig utredning om sitt forfa-
rande till den som misstanker denna typ av diskriminering.

3. Jamstalldhetsombudsmannen och diskriminerings- och jam-
stalldhetsnamnden ska se till att jamstalldhetslagen foljs.Jamstalld-
hetsombudsmannen ger anvisningar och rad om hur jimstalldhetsla-
gen ska tillimpas till exempel i fraga om férbud mot diskriminering och
jamstalldhetsplanering. Namnden kan vid vite forbjuda det diskrimine-
rande forfarandet och pa foredragning av jamstilldhetsombudsmannen
forplikta att inom utsatt tid gora upp en jamstalldhetsplan. | sista hand
kan den som misstanker diskriminering vacka talan om gottgorelse i
tingsratten. Enligt principen om delad bevisborda har bevisbordan
for den som misstanker diskriminering lindrats. Strafflagen innehaller
bestammelser om diskrimineringsbrott, arbetsbrott och sexualbrott.



Lagen om jamstalldhet mellan kvinnor och man (609/1986), dvs.
jamstalldhetslagen, tradde i kraft den | januari 1987, och sedan dess
har den dndrats flera ganger. Lagen reviderades senast i samband med
stiftandet av den nya diskrimineringslagen i borjan av 2015. Det var
da man i jimstilldhetslagen inkluderade forbuden mot diskrimine-
ring pa grund av konsidentitet och kdnsuttryck samt skyldigheten att
forebygga sadan diskriminering, utvidgade skyldigheten att utarbeta
en jamstalldhetsplan till grundskolorna, preciserade bestaimmelserna
om arbetsgivarens jamstalldhetsplan och lonekartlaggning, faststallde
bestammelserna om jamstalldhetsombudsmannens oberoende stall-
ning samt bildade den nya diskriminerings- och jamstalldhetsnamnden.

Med konsidentitet avses i jamstalldhetslagen personens upple-
velse av sin konstillhorighet. Med konsuttryck avses uttryck for kon
genom kladsel eller beteende eller pa nagot annat motsvarande sitt.
Bestimmelserna om diskriminering i jimstalldhetslagen omfattar ocksa
diskriminering pa grund av att en person till sina fysiska kdnsbestim-
mande egenskaper inte entydigt ar kvinna eller man.

| diskrimineringslagen (1325/2014) forbjuds diskriminering pa
grund av alder, ursprung, nationalitet, sprak, religion, oSvertygelse,
asikt, politisk verksamhet, fackféreningsverksamhet, familjeférhal-
landen, hilsotillstand, funktionsnedsittning, sexuell laggning eller
nagon annan omstindighet som giller den enskilde som person. | dis-
krimineringslagen foreskrivs ocksa om frimjande av likabehandling.
Diskrimineringsombudsmannen, arbetarskyddsmyndigheterna och dis-
kriminerings- och jimstalldhetsnaimnden overvakar efterlevnaden av
diskrimineringslagen.
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Myndigheternas skyldighet att framja
jamstdlldheten

Jamstalldhetslagen forpliktigar myndigheterna att i all sin verksam-
het framja jamstilldheten mellan kvinnor och min pa ett malinriktat
och planmassigt satt. Skyldigheten omfattar alla statliga och kommu-
nala myndigheter och galler inom samtliga branscher. Myndigheterna ar
ocksa skyldiga att pa ett malinriktat och planmissigt satt forebygga dis-
kriminering pa grund av kénsidentitet eller kénsuttryck. Férvaltningen
ska utvecklas sa att man skapar och befister sadana férfaranden och
sadan praxis som behdvs for att man ska kunna beakta jamstalldheten.
Framfor allt ska de forhallanden dndras som férhindrar att jamstalldhet
uppnas. Jaimstilldheten ska beaktas pa nimnda sitt i fraga om tillgangen
pa och utbudet av tjinster.

I myndigheternas verksamhet framjas jamstalldheten bland annat
genom integrering av konsperspektivet. Det innebar att man i plane-
ringen, beredningen, forverkligandet och uppfoljningen av alla beslut
och atgirder sirskilt tar hansyn till hur de paverkar saval kvinnor som
man. Genom integreringen stravar man efter att analysera konsekven-
serna av myndigheternas verksamhet for kvinnor och man i alla verk-
samhetsfaser och inom olika samhillsomraden samt att beakta bada
konens forhallanden och intressen pa ett rittvist sitt. Myndigheterna



ska utveckla och ta i bruk verktyg som framjar jamstalldheten, till exem-
pel konskonsekvensanalyser, indikatorer eller horanden som beskriver
jamstalldheten samt statistik specificerad enligt kon. Myndigheterna
bor ocksa planera hur uppfdljningen ska organiseras inom de olika
organen. For att kunna avligsna hindren for jamstilldhet maste man
bedriva aktiv informationssokning.

Med tillhandahallande av tjanster avses tjanster som produceras
av en myndighet eller en privat instans och som en statlig eller kom-
munal myndighet erbjuder i form av offentliga tjanster, till exempel
tjdnster inom det sociala omradet, utbildning, kultur, arbetskraft, tra-
fik och fritid. Bestimmelsen giller tillhandahéllandet av bade lagstad-
gade och behovsprovade tjanster. Vid tillhandahallandet av tjanster ska
bade kvinnors och mans behov, virderingar och intressen beaktas lika.
Tjansterna ska ocksa ordnas sa att de som tillhdr en kénsminoritet kan
anvanda dem.

Myndigheterna kan vid sidan av de lagstadgade personalpolitiska
jamstalldhetsplanerna daven utarbeta och verkstalla operativa jamstalld-
hetsplaner for sina verksamheter och tjanster.

Kvoterna och jamstdlldhetskravet

Ett av jamstilldhetslagens grundlaggande mal ar att kvinnor och min
ska kunna delta pa lika villkor i beslutsfattandet och planeringen i
samhallet.

| statliga kommittéer, delegationer, arbetsgrupper och andra mot-
svarande berednings-, planerings- och beslutsorgan ska kvinnor och man

I
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vara representerade till minst 40 procent vardera. Kvotbestimmelsen
tillimpas inte om en delegation eller motsvarande tillsatter en sektion
eller arbetsgrupp internt.

Aven i kommunala organ och organ for kommunal samverkan, med
undantag for kommunfullmaktige, ska kvinnor och man vara represen-
terade till minst 40 procent vardera. | kvotbestammelsen i jamstalld-
hetslagen anges inte narmare vad som avses med kommunalt organ.
Enligt 17 § i kommunallagen ar kommunens organ fullmaktige, kom-
munstyrelsen och dess sektioner, direktioner och deras sektioner
samt kommittéer. Hogsta forvaltningsdomstolen har konstaterat att
de kommunala organ som avses i kvotbestimmelsen i vissa fall kan vara
andra an de organ som raknas upp i 17 § i kommunallagen, till exempel
arbetsgrupper.

Organ for kommunal samverkan ar till exempel samkommunfull-
maktige, samkommunstammor och samkommunstyrelser samt kom-
munernas gemensamma organ sasom namnder, direktioner, kommit-
téer och regionsamarbetsdelegationer. | manga fall viljer en kommun
direkt ledamoterna i ett organ for kommunal samverkan, till exempel
samkommunsfullmaktige eller ett sadant gemensamt organ som avses i
77 § i kommunallagen. Kommunerna bor forhandla om organets sam-
mansittning i forvig sa att den slutliga sammansittningen féljer kvot-
bestammelsen i jamstalldhetslagen.

Den myndighet som bereder tillsattandet av ett organ ska se till
att kvotbestimmelsen foljs. Kvotbestimmelsen giller bade ordinarie
ledaméter och suppleanter och bada sammansittningarna separat.
Redan vid nomineringen av kandidater ska man beakta att kravet pa



representanter av bagge kdnen kan uppfyllas och man bér paminna om
kvoterna redan nar man ber om forslag pa kandidater. Myndigheter
och de parter som utser kandidater ska i mojligaste man foresla bade
en man och en kvinna for varje post.

| tabellen nedan anges det minsta antalet kvinnor och man i organ
av olika storlek:

Ledamoter Kvinnor/man, Ledamoter Kvinnor/main,

minst minst

2 | 1 5
3 | 12 5
4 2 13 6
5 2 14 6
6 3 15 6
7 3 16 7
8 4 17 7
9 4 18 8
10 4 19 8

20 8

Om ett organ som utdvar offentlig makt eller & andra sidan ett
ambetsverk, en inrattning eller ett bolag med kommunal eller statlig
majoritet har ett forvaltningsrad, en direktion eller ett annat lednings-
eller forvaltningsorgan som bestar av fortroendevalda, ska det finnas
en jamn representation av kvinnor och man i organet.

Undantag fran principen om jamn representation och kvotbestim-
melsen far goras endast av sarskilda skal. Ett sarskilt skl ar till exempel
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att det inte finns antingen kvinnor eller man i sadana uppgifter fran vilka
man utser representanter till de ledande organen. Ett sarskilt skal kra-
ver alltid en motivering.

Jamstalldheten inom utbildning och undervisning

Enligt jamstalldhetslagen ska myndigheter, utbildningsanordnare och
andra samfund som tillhandahaller utbildning eller undervisning se till
att flickor och pojkar samt kvinnor och man ges lika mojligheter till
utbildning och avancemang inom yrket. Samma parter ska se till att
undervisningen, forskningen och undervisningsmaterialen stoder jam-
stilldheten. Jimstilldheten ska fraimjas med hinsyn till barnens alder
och mognad. Diskriminering pa grund av konsidentitet eller kdnsut-
tryck ska forebyggas pa ett malinriktat och planmassigt sitt.

Detta innebar bland annat att urvalet till en utbildning ska baseras
pa individuella faktorer, inte kdnsrelaterade. Man bor strava efter att
pa alla utbildningsstadier dndra sadana tankesitt och handlingsmons-
ter som leder till stereotypa val av utbildning och yrke enligt kon. |
lararutbildningen bor man fasta uppmarksamhet vid hur skolornas
verksamhetsprinciper och lirarnas eget agerande paverkar elevernas
uppfattningar om vilka yrken och utbildningsomraden som ar lamp-
liga for flickor och pojkar. Det ar viktigt att ta fram undervisningsma-
terial som inte skapar fordomar eller stereotypa asikter om konsrol-
ler. Kunskapen om konsidentitetens och konsuttryckets individualitet
maste okas.



Jamstalldhetsplanen pa liroanstalten

Syftet med det planmassiga jamstalldhetsarbetet ar att sakerstilla att
man inom utbildning och undervisning systematiskt arbetar for att
frimja jamstilldhet mellan kénen och férebygga diskriminering. Pa
laroanstalter genomfors detta arbete bland annat med hjilp av en
jamstalldhetsplan.

Utbildningsanordnaren ansvarar for att laroanstalterna utarbetar
en jamstilldhetsplan varje ar. Skyldigheten omfattar dven grundsko-
lor, som ska utarbeta en jamstilldhetsplan fore 2017. Syftet ar att pa
detta satt sakerstalla systematiskt jamstalldhetsarbete, dar de nodvan-
diga atgirderna faststalls utifran forutsittningarna for respektive liro-
anstalt. Jamstalldhetsplanen utarbetas i samarbete med personalen och
eleverna eller de studerande, som fran borjan ska delta i jamstalldhets-
planeringen med hansyn till deras dlder och mognad.

Jamstilldhetsplanen ska innehalla en redogorelse for jamstilldhets-
liget och -problemen vid liroanstalten, de atgiarder som behovs for
att framja jamstalldheten och en utvardering av hur den tidigare jam-
stalldhetsplanen har genomforts och av dess resultat. Det ar viktigt att
tydligt forklara for eleverna vad redogorelsen av jamstalldheten giller.

Nar jamstalldhetsplanen utarbetas ska sarskilt avseende fastas vid
antagningen av elever och studerande, ordnandet av undervisningen,
skillnaderna i inlarning och bedomningen av studieprestationer samt
vid forebyggande och undanrodjande av sexuella trakasserier och tra-
kasserier pa grund av kén. Da man bereder planen och fattar beslut om
jamstilldhetsfrimjande atgarder ska man beakta forebyggandet av dis-
kriminering pa grund av kénsidentitet eller kénsuttryck.
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| stillet for en arlig genomgang kan en plan utarbetas for hogst tre
ar i sander.

Fraimjande av jamstédlldheten pa arbetsplatsen

Enligt jamstilldhetslagen ir varje arbetsgivare skyldig att pa ett mal-
inriktat och planmissigt satt frimja jamstalldheten mellan konen.
Skyldigheten giller saval offentliga och privata arbetsgivare oberoende
av antalet arbetstagare. Arbetstagarnas upplevelse av en jamlik och
rittvis behandling paverkar motivationen och trivseln pa arbetet.

Enligt jamstalldhetslagen ska arbetsgivarna med hansyn till sina
resurser och andra relevanta omstandigheter

verka for att lediga platser soks av bade kvinnor och man
framja en jamn fordelning mellan kvinnor och man i olika upp-
gifter samt skapa lika mojligheter for kvinnor och man till
avancemang

framja jamstalldheten mellan kvinnor och man nar det galler
anstallningsvillkor, sarskilt lon

utveckla arbetsforhallandena sa att de lampar sig for bade kvin-
nor och man

gora det lattare for kvinnor och man att forena arbete
och familjeliv, framfor allt genom att fasta avseende vid
arbetsarrangemangen

verka for att forebygga diskriminering pa grund av kén.



Arbetsgivaren dr ocksda skyldig att pa ett malinriktat och plan-
missigt satt forebygga diskriminering pa grund av konsidentitet eller
konsuttryck.

Arbetsgivaren kan inte fransiga sig skyldigheten att frimja jam-
stalldheten med hanvisning till negativa attityder. Kundernas forvant-
ningar eller de egna arbetstagarnas motstand far till exempel inte sta i
vigen for en lika behandling av kvinnor och man.

Jamstidlldhetsplanen pa arbetsplatsen

Om antalet anstillda i anstillningsforhédllande hos en arbetsgivare
regelbundet dr minst 30, ska arbetsgivaren minst vartannat ar utar-
beta en jamstalldhetsplan som sarskilt galler 1on och andra villkor i
anstillningsforhallandet for att genomfdra atgirderna i syfte att framja
jamstalldheten.

Jamstalldhetsplanen ska utarbetas i samarbete med fortroende-
mannen, fortroendeombudet, arbetarskyddsfullmaktigen eller andra
av personalen utsedda representanter. Personalrepresentanterna ska
ha tillrdckliga mojligheter att delta och paverka nir planen utarbetas.
Detta innebar att man maste sikerstilla reella mojligheter for per-
sonalrepresentanterna att delta i beredningen och att paverka pla-
nens innehall i de olika faserna av arbetet med planen. Arbetsgivaren
ska ge personalrepresentanterna tillracklig information for att kunna
behandla fragan.

Jamstilldhetsplanen redogér for jimstilldhetslaget pa arbetsplat-
sen, och den ska galla framfor allt 16ner och andra anstallningsvillkor.
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Forebyggande av diskriminering pa grund av konsidentitet eller kons-
uttryck ska ocksa beaktas. Planen kan innehalla mal bade pa kort och
lang sikt. Den kan inkluderas i personal- och utbildningsplanen eller
i verksamhetsprogrammet for arbetarskyddet eller utarbetas tillsam-
mans med likabehandlingsplanen. Arbetsgivaren ansvarar for att jam-
stilldhetsplanen uppfyller kraven i jamstilldhetslagen och innehaller
ocksa en specificering av férdelningen av kvinnor och mén i olika upp-
gifter samt en lonekartlaggning.

Jamstalldhetsplanen ska innehalla en redogorelse for jamstalldhets-
liget pa arbetsplatsen, de atgiarder som behdvs for att framja jamstalld-
heten och en utvardering av resultaten av den tidigare planen.

Redogoérelsen ska innehalla bade en specificering av férdelningen
av kvinnor och man i olika uppgifter samt for hela personalens
del en kartlaggning av klassificeringen, lonerna och loneskillna-
dernaifraga om kvinnors och mins uppgifter (I6nekartlidggning).
For detta andamal samlar man in nédviandiga uppgifter om
jamstalldhetsldget pa arbetsplatsen. Redogorelsen for jamstalld-
hetslaget kan galla till exempel ansokningsforfaranden, for-
delningen av kvinnor och man i olika uppgifter, karriarsavan-
cemang, arbetsforhallanden, personalutbildning, deltagande i
projektgrupper och andra arbetsgrupper, mojligheterna att for-
ena arbete med familjeliv till exempel genom att ta ut familjele-
dighet och nyttja stodjande arbetsarrangemang, arbetsklimatet,
attityderna till jamstalldhet, ledarskap och arbetarskydd.



Uppgifterna kan tas fran statistik men bér ocksa samlas in
genom enkater och utredningar. Man kan till exempel lagga till
fragor om jamstilldhet i enkdter om trivseln pa arbetet eller
andra arbetsplatsenkater och analysera dem ur kvinnors och
mins perspektiv. Jamstilldhetsenkiten som finns pa www.
tasa-arvokysely.fi kan anvandas till redogorelsen.

Lonekartlaggning

Syftet med en lonekartlaggning ar att utreda att det inte fore-
kommer ogrundade |oneskillnader mellan kvinnor och man som
ar anstallda av samma arbetsgivare och som utfér arbete som ar
att betrakta som lika eller likvardigt. Malet ar alltsa att klarlagga
om kvinnor och man behandlas lika i friga om 16n och arbe-
ten med samma svarighetsgrad. Aven om det inte framkommer
[8neskillnader pa grund av kén i Iénekartliggningen ar arbets-
givaren alltid ansvarig for att Ionerna ar icke-diskriminerande.

For att gora Idnekartlaggningen gar man igenom de |dne-
system som anviands, vilka personer |onesystemen omfat-
tar och hur de tillimpas. Det ar viktigt att Ionesystemen ar sa
tydliga och transparenta som mojligt. Lonekartlaggningen ska
omfatta alla som ar anstallda hos arbetsgivaren, aven deltidsan-
stallda och visstidsanstallda. Alla anstallda ska tas med i samma
Ionekartlaggning.

| kartlaggningen bedoms de totala lonerna. Med lon avses
alla ekonomiska férmaner som arbetsgivaren betalar for arbete.
Enskilda arbetstagares |6ner far anvindas i utredningen, med

19
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den slutgiltiga |dnekartliggningen ska sammanstallas sa att [6ne-
summorna inte kan forknippas med enskilda arbetstagare.

Nar lonerna kartlaggs utreder man forst vilken kravprofil
kvinnors och mans arbeten tillhor enligt arbetsgivarens bedom-
ningssystem eller i vilken grupp de ar placerade enligt andra
Ionegrupperingar som anvands i foretaget. Syftet med Ione-
kartlaggningen bor tas i beaktande nar man gor klassificeringen.
Eftersom jamstalldhetslagstiftningen forutsatter att lika lon ska
betalas till kvinnor och man for lika eller likvardigt arbete ar det
viktigt att bedoma om arbeten som de facto ar lika kravande
ar placerade pa samma I6neniva. Nar man definierar likvardigt
arbete ar det onskvart att man anvander ett sarskilt system
for bedomning av olika uppgifters kravprofil. Da kan man goéra
en jamforelse enligt kon av kravprofilen och lonen for arbeten
utforda av arbetstagare som omfattas av olika kollektivavtal.

For respektive grupp i lonekartlaggningen beraknar man
medellénen for mannen och for kvinnorna som ingar i gruppen.
Medellénerna kan anges i euro eller sa kan till exempel kvinnor-
nas Ion anges i procent av mannens 16n. Om granskningen visar
att det forekommer tydliga skillnader mellan kvinnors och mans
Ioner ska arbetsgivaren utreda orsakerna till och grunderna for
Ioneskillnaderna. Med tydliga skillnader avses att medellonerna
for kvinnorna och mannen i grupperna entydigt skiljer sig at.
Systematiskt aterkommande skillnader ar fog for att granska
aven mindre skillnader. For att utreda orsakerna till skillna-
der som framkommit granskar man de viktigaste lonedelarna.



Alla lonedelar ska vara icke-diskriminerande i sig. Detta gal-
ler den uppgiftsrelaterade lonedelen liksom allehanda Ione-
tilligg baserade pa personlig prestation och kompetens samt
resultatbonusar.

Man ska ocksa beddma om grunderna till 16neskillnaderna
kan anses vara motiverade utifran jamstalldhetslagstiftningen,
dvs. om de ar sadana godtagbara skil som avses i jamstalld-
hetslagstiftningen. Om det inte finns nagot godtagbart skal till
Ioneskillnaderna ska arbetsgivaren vidta lampliga korrigerande
atgirder. Lonediskriminering ska utredas och atgirdas snabbt.
Diskriminering som Ionestatistiken visar maste ocksa korrige-
ras. Ovriga korrigerande atgirder bor inkluderas i jamstilld-
hetsplanen. En sadan atgard ar till exempel en tidsplan for utjim-
ningen av loneskillnader om en grupp av arbetstagare har halkat
efter i loneutvecklingen. Lonekartlaggningen kan man utnyttja
pa basen av jimstalldhetsplanen dven pa bredare front och vid
behov uppmarksamma till exempel karriarsavancemang.

Utifran redogorelsen fattas beslut om vilka atgarder man beho-
ver vidta for att frimja jamstilldheten. Man kommer ocksa dver-
ens om malen, metoderna och tidsplanen for atgarderna samt
hur de ska foljas upp. Enligt lagen ska atgirder for att framja
jamstélldheten och uppna l6nejaimstilldhet liggas fram. Om
omotiverade loneskillnader har upptacks ska man lagga fram

21



22

metoder for hur de ska rittas till och hur atgirderna ska foljas
upp. En overenskommelse om uppfoljningen behovs som grund
for utvarderingen av resultaten.

Utvarderingen giller den tidigare planens genomforande och
uppnadda resultat. Utvirderingen av resultaten ger viktig infor-
mation bland annat om hur mekanismer som korrigerar lonerna
fungerar och om vad som behover forbattras. Utvarderingen
behovs for att man ska kunna vidareutveckla en effektiv verk-
samhet och den anvinds ocksa som utgangspunkt for nista plan.

Det ar viktigt att man pa arbetsplatserna foljer upp hur 6kad
I8neflexibilitet och I6nesystem paverkar l6nejamstilldheten och
att man paverkar utvecklingen sa att arbetskraven inom kvinno-
dominerade yrken och de egenskaper som dessa yrken kraver
beaktas pa lampligt sitt i Idnesystemen. Lonesystemet ska rea-
gera pa forandringar i saval kvinnors som mins arbete sa att en
Okad arbetsborda och hojda arbetskrav ocksa ger utslag i 16nen.

Hela personalen ska aktivt informeras om jamstalldhetsplanen och
uppdateringar av den. Planen ska dessutom finnas enkelt tillganglig for
alla arbetstagare.

Arbetsgivarpart och arbetstagarpart kan lokalt avtala om att |one-
kartlaggningen som ingar i jamstilldhetsplanen genomférs minst vart
tredje ar om 6vriga delar av jamstilldhetsplanen upprittas en gang per
ar.



| jamstalldhetslagen definieras och férbjuds diskriminering pa grund
av kon. Forbudet giller lagens hela tillimpningsomrade, dvs. i regel
alla samhillsomraden och alla situationer dir diskriminering kan
forekomma.

Direkt och indirekt diskriminering

Med direkt diskriminering pa grund av kon avses att kvinnor och mén
forsatts i olika stallning pa grund av kén, att kvinnor sinsemellan for-
sitts i olika stillning av orsaker som beror pa graviditet eller forloss-
ning samt att personer forsitts i olika stallning pa grund av konsidenti-
tet eller konsuttryck.

Med indirekt diskriminering pa grund av kon avses att en person
forsitts i olika stallning med stod av bestammelser, kriterier eller for-
faringssatt som ger sken av att vara neutrala avseende kon, konsiden-
titet eller konsuttryck, men som i praktiken kan missgynna personen
pa grund av hans eller hennes kon. Med indirekt diskriminering avses
ocksa att kvinnor och mian forsitts i olika stallning pa grund av forald-
raskap eller familjeansvar. | sadana fall kan behandlingen av personer av
samma kon jamforas sinsemellan.
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Indirekt diskriminering ar i lagen forenad med s.k. ansvarsfrihets-
grund. Enligt den ska ett forfarande inte betraktas som diskriminering
om syftet med forfarandet ar godtagbart och de valda medlen for att
na detta syfte ar befogade och behéovliga.

Diskriminering ar forbjuden oberoende av om den grundar sig pa
ett faktum eller en presumtion i fraga om personen sjilv eller nagon
annan (diskriminering pa grund av nirstaende och antagen diskrimi-
nering). Det ar till exempel forbjudet att trakassera en person for att
han eller hon tillhor samma familj som en transperson eller att for-
satta en person i olika stallning for att hon antas vara gravid under en
arbetsintervju.

Befallningar eller instruktioner att diskriminera personer pa grund
av kon, konsidentitet eller konsuttryck betraktas som diskriminering
enligt jamstalldhetslagen.

Sexuella trakasserier och trakasserier
pa grund av kon

Sexuella trakasserier och trakasserier pa grund av kon betraktas som
diskriminering enligt jamstalldhetslagen.

Med sexuella trakasserier avses i jimstalldhetslagen nagon form
av icke onskvart verbalt, ickeverbalt eller fysiskt beteende av sexuell
natur vars syfte ar eller som leder till en krankning av en persons psy-
kiska eller fysiska integritet, sarskilt nar detta sker genom att skapa en
hotfull, fientlig, fornedrande, forodmjukande eller tryckande stamning.



Sexuella trakasserier kan komma till uttryck till exempel pa fol-
jande satt:

sexuellt insinuerande gester eller miner

oforskdmt prat med sexuell underton, oanstandiga skamt samt
papekanden eller fragor om figuren, klidseln eller privatlivet
material, meddelanden eller telefonsamtal med sexuell
underton

fysisk beroring

forslag eller krav pa kdnsumginge eller annat sexuellt umginge
valdtike eller forsok till valdtakt.

Med trakasserier pa grund av kon avses i jamstalldhetslagen nagon
form av icke onskvirt beteende som har samband med en persons
konstillhorighet, konsidentitet eller konsuttryck och som inte ar av
sexuell natur, men vars syfte ar eller som leder till en krankning av en
persons psykiska eller fysiska integritet och skapar en hotfull, fientlig,
fornedrande, forodmjukande eller tryckande stamning.

Trakasserier pa grund av kén kan komma till uttryck till exempel
pa foljande sitt:

krankning av en persons kon, konsidentitet eller konsuttryck

mobbning pa arbetsplats eller i skola, om mobbningen baserar
sig pa den mobbades kon, kénsidentitet eller kdnsuttryck.
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Arbetsgivare, laroanstalter, intresseorganisationer och aktor som
tillhandahaller varor eller tjanster gor sig skyldiga till diskriminering
om de underlater sig att forhindra trakasserier nir de blir medvetna
om dem.

Trakasserier som betraktas som brott definieras i strafflagen.

Vad ar inte diskriminering?

Ett sarskilt skydd for gravida och kvinnor som nyligen fott barn eller
bestammelser om att varnplikt endast galler for man ar inte diskrimi-
nering enligt jamstalldhetslagen. Andra foreningar an egentliga arbets-
marknadsorganisationer gor sig inte skyldiga till diskriminering nar de
godkanner enbart kvinnor eller enbart man som medlemmar, om detta
grundar sig pa bestimmelser i foreningens stadgar. Om fdreningen ar
en annan organisation som bevakar en yrkesgrupps intressen forut-
satts dessutom att organisationen stravar efter att uppfylla syftet med
jamstilldhetslagen. Det ar inte heller fraga om diskriminering om man
med tillfilliga specialatgirder som grundar sig pa en jimstalldhetsplan
stravar efter att framja jamstalldhet i praktiken for att uppfylla syftet
med jamstalldhetslagen.



De sarskilda forbuden mot diskriminering kompletterar de allmanna
forbuden mot diskriminering och definierar diskriminerande forfa-
randen i arbetslivet, pa liroanstalter, i intresseorganisationer samt i
tillhandahdllandet av varor och tjanster. Den som bryter mot dessa
forbud kan kravas pa gottgorelse. Arbetsgivare och liroanstalter ar
skyldiga att pa begiran limna en skriftlig utredning om sitt forfarande
till den som misstanker denna typ av diskriminering.

Diskriminering i arbetslivet

En arbetsgivare gor sig skyldig till diskriminering om arbetsgivaren vid
anstallning eller uttagning av en person till en viss uppgift eller utbild-
ning forbigar en person av motsatt kén som ar mer meriterad 4dn den
som utses, om inte arbetsgivarens forfarande har berott pa nagon
annan omstandighet an kon och den omstandigheten ar godtagbar eller
om det inte finns sadana vigande och godtagbara skil till férfarandet
som beror pa arbetets eller uppgiftens art.

En arbetsgivare kan valja uttryckligen en man eller en kvinna till
en uppgift, om det pa grund av arbetets eller uppgiftens art finns ett
vagande och godtagbart skal till det. Exempelvis kan man i vissa situa-
tioner soka antingen en kvinnlig eller manlig sakerhetskontrollant eller

27



28

sa kan ett anstallningsforhallande vara sa personligt att man vill anstilla
uttryckligen en man eller en kvinna. Detta kan komma i fraga till exem-
pel nar en ildre person vardas hemma.

Jamstalldhetslagen begransar inte arbetsgivarens ratt att valja den
person som arbetsgivaren anser vara bast lampad for en uppgift, men
lagen stravar efter att forhindra att en arbetstagare grundlIést viljs pa
grund av kon sa att en person som ar mera meriterad forbigas. Likasa
syftar lagen till att férhindra att nagotdera kdnet gynnas nar man val-
jer personer som redan ir anstéllda pa en arbetsplats till nya uppgifter
eller utbildning.

Nar det finns bade kvinnor och min bland de arbetssokande ska
arbetsgivaren gora en meritjaimforelse. Vid meritjamforelser ar de
urvalskriterier som arbetsgivaren har faststillt pa féorhand mycket vik-
tiga. | allmanhet beaktas de arbetssokandes utbildning, tidigare arbets-
erfarenhet och sadana egenskaper, kunskaper och firdigheter som ar
till nytta med tanke pa uppgiften och som sidledes kan betraktas som
ytterligare meriter. Sammanfattningsvis kravs det ett skal som ar god-
tagbart enligt allman mattstock om den mest meriterade personen inte
viljs. Ett sddant skal kan vara till exempel skillnaden i personlig lamplig-
het mellan den som viljs och den som inte viljs. Det ar arbetsgivarens
uppgift att visa att det finns ett sadant skal.

Vid ett urval far en arbetstagare inte heller diskrimineras pa grund
av sin konsidentitet eller sitt konsuttryck.



Diskriminering pa grund av kén innebar att personer forsitts i olika
stdllning pa grund av graviditet, forlossning, forildraskap eller famil-
jeansvar. En arbetsgivare far inte vid anstillning eller uttagning till
utbildning forbiga en person pa grund av graviditet, forlossning eller
familjeledighet. Det ar ocksa forbjudet att pa grund av dessa orsaker
sdga upp en arbetstagare eller pa nagot annat sitt begrinsa anstall-
ningsforhallandets lingd eller fortgang. Personer far inte heller sittas i
olika stallning pa grund av graviditet, férlossning och familjeledighet vid
beslut om lonevillkor eller andra anstallningsvillkor.

| praktiken ar dessa bestimmelser relevanta framfor allt i fraga om
anstéllningsforhallanden for viss tid. En arbetsgivare kan till exempel
inte forbiga en gravid arbetssokande vid valet av arbetstagare till ett
anstillningsforhallande for viss tid. Ett anstallningsforhallande for viss
tid kan inte heller begrinsas sa att det bara giller fram till moderskaps-,
faderskaps- eller forildraledigheten och man far inte lata bli att fornya
ett anstillningsférhallande for viss tid pa grund av graviditet eller famil-
jeledighet nar arbetet fortsatter.

Arbetsgivarens forfarande ar diskriminerande om arbetsgivaren till-
lampar 16nevillkor eller andra anstallningsvillkor sa att en eller flera
arbetstagare pa grund av sitt kon, sin konsidentitet eller sitt kdnsut-
tryck forsatts i en mindre fordelaktig stallning an en eller flera andra
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arbetstagare som ar anstallda hos arbetsgivaren i samma eller likvar-
digt arbete.

Med samma arbete avses arbeten som helt eller nastan helt mot-
svarar varandra. Likvardiga arbeten kan i den betydelsen som avses i
jamstalldhetslagen ocksa vara arbeten som sinsemellan ar mycket olika.
Vid bedomningen av om arbetena ar likvardiga ska man fasta uppmark-
samhet vid uppgifternas art och innehall samt vid de krav som arbets-
uppgifterna stiller pa den som utfér dem och pa arbetsférhallandena.

Forbudet mot Ionediskriminering galler alla de ersattningar for
arbete eller uppgifter som en arbetstagare far direkt eller indirekt av
sin arbetsgivare i form av pengar eller naturafdrmaner.

Varje del av |onen ska i sig vara icke-diskriminerande. Om arbets-
tagarna utfor samma eller likvardigt arbete ska de delar av [6nen som
baserar sig pa arbetets kravprofil vara lika stora. Aven olika I6netilligg
ska vara icke-diskriminerande och det ska finnas ett godtagbart skal
till de loneskillnader som eventuellt uppkommer genom lonetillaggen.

Ett godtagbart skal till Ioneskillnader kan till exempel vara arbetsta-
garens utbildning, yrkesskicklighet, initiativférmaga och i vissa fall aven
en konkurrenssituation som beror pa brist pa yrkeskunnig arbetskraft.
Om arbetsgivaren kan ange ett godtagbart skal till I6neskillnaderna ska
man anda beddma om det dr en férklaring till hela 16neskillnaden eller
bara till en del av den. Exempelvis arbets- eller tjanstekollektivavtal
eller administrativa bestimmelser utgdr inte i sig ett sadant skal.

De arbetstagare vars Ioner jamfors behover inte samtidigt vara
anstallda hos arbetsgivaren. En arbetstagares lon kan till exempel jam-
foras med foregangarens.



Arbetsgivaren gor sig skyldig till diskriminering om arbetsgivaren leder
och férdelar arbetet eller annars ordnar arbetsforhallandena sa att
en eller flera arbetstagare forsatts i en mindre fordelaktig stallning an
andra pa grund av sitt kon, sin konsidentitet eller sitt kdnsuttryck.

Arbetsledning omfattar till exempel Overvakning av arbetet
och av hur arbetstiden utnyttjas, ordnande av arbetslokaler, utdel-
ning av arbetsredskap samt utveckling av arbetstagarnas uppgifter
och yrkesskicklighet. Det ar diskriminerande att till exempel fordela
arbetsuppgifterna sa att de enformigaste och trakigaste uppgifterna
enbart ges till foretridare for det ena konet. Det dr ocksa fraga om
diskriminering om bara man ges mojlighet till overtid eller endast kvin-
nors arbete andras till deltidsarbete.

Betydelsen av hur arbetsuppgifterna fordelas okar i synnerhet om
uppgifternas art avgor mojligheterna att avancera till nya och battre
avlonade uppgifter.

En arbetstagare som atervander till arbetet efter familjeledighet har
med stod av arbetsavtalslagen ritt att i forsta hand aterga till sitt tidi-
gare arbete. Om detta inte ar mojligt ska arbetstagaren erbjudas ett
arbetsavtal som motsvarar det tidigare arbetet och om detta inte hel-
ler ar mojligt, nagot annat arbete som ar forenligt med arbetsavtalet.
Bestimmelser om ritten att aterga till arbetet efter utnyttjad familje-
ledighet finns aven i EU-direktiven.
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En arbetsgivare far inte siaga upp, hiva eller pa annat sitt avsluta en
eller flera arbetstagares anstallningsférhallanden pa grund av kén, kon-
sidentitet eller konsuttryck. En arbetstagare far inte heller omplaceras
eller permitteras pa dessa grunder. Arbetsgivaren far inte rikta ovan
nimnda atgirder sa att forfarandet leder till att forbudet mot direkt
och indirekt diskriminering bryts. | lagarna om anstallningsforhallan-
den foreskrivs ocksa bland annat om anstallningstrygghet for gravida
arbetstagare och arbetstagare som ar familjelediga.

Jamstilldhetslagen férbjuder arbetsgivaren att vidta nagra som helst
motatgirder om en arbetstagare har aberopat jamstalldhetslagen. Med
motatgirder avses att en person missgynnas till exempel genom att
arbetsuppgifterna eller arbetsvillkoren andras, I6neforhojningar uteblir,
overvakningen av arbetsprestationer och arbetstider okar utan orsak,
arbetstagaren belastas med oskaligt extra arbete eller att arbetstids-
och semesterarrangemangen forsvaras. | virsta fall tar sig forfarandet
uttryck i att anstallningsforhallandet upphor.

Genom foérbudet mot motatgirder skyddas utdver den person
som aberopat jimstilldhetslagen ocksa vittnen och personer som
bitrdtt personen i drendet. Arbetsgivarens motatgarder kan leda till
gottgorelse dven efter det att ett anstillningsférhallande har upphért.
Arbetsgivaren ska ocksa se till att andra arbetstagare inte vidtar motat-
girder mot en arbetstagare som har aberopat jamstalldhetslagen.



En arbetsgivare gor sig skyldig till diskriminering enligt jamstalldhetsla-
gen om arbetsgivaren efter att ha fatt vetskap om att en arbetstagare
i sitt arbete har blivit utsatt for sexuella trakasserier eller andra tra-
kasserier pa grund av kdn férsummar att vidta de atgarder som star till
buds for att forhindra trakasserierna.

Arbetsgivaren ska se till att en arbetstagare i sitt arbete inte utsatts
for sexuella trakasserier eller trakasserier pa grund av kén. Den som
blivit utsatt for trakasserier ska informera den som trakasserat att
beteendet inte dr dnskvart. Man kan ocksa beritta om trakasserierna
for en representant for arbetsgivaren, fortroendemannen eller arbe-
tarskyddsfullmaktigen. Det ar i forsta hand den som gjort sig skyldig till
trakasserierna som halls ansvarig for dem. Ansvaret for att forhindra
trakasserierna overfors till arbetsgivaren nar arbetsgivaren har blivit
informerad om trakasserierna.

Nar det finns skal att misstanka sexuella trakasserier eller trakasse-
rier pa grund av kon ska arbetsgivaren vidta nédvindiga atgarder for att
forhindra trakasserierna. Endast arbetsgivaren har tillrackliga befogen-
heter och medel for att vidta atgarder mot den som gjort sig skyldig till
trakasserier. Den som trakasserar kan ges en anmarkning eller en var-
ning och i sista hand kan anstillningsférhallandet sigas upp eller havas.
Atgéirderna kan omfatta omorganisering av arbetsuppgifterna eller
arbetsplatserna, men de far inte forsvaga stallningen for den som bli-
vit utsatt for trakasserier. Arbetsgivaren ska ocksa pa férhand forsdka
forhindra trakasserier till exempel med hjalp av jamstalldhetsplanering.
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Arbetarskyddslagen innehéller bestimmelser om trakasserier eller
annat osakligt bemotande av en arbetstagare som medfor olagenheter
eller risker for arbetstagarens halsa. Arbetsgivaren ar skyldig att vidta
atgirder for att avldgsna missforhallandet nir arbetsgivaren har fatt
information om saken.

Trakasserier som betraktas som brott definieras i strafflagen.

Om en person misstanker sig ha blivit diskriminerad i arbetslivet ska
arbetsgivaren pa arbetstagarens begiran utan drojsmal limna en skrift-
lig utredning om grunderna for sitt forfarande. Da kan arbetstagaren
sjalv avgora om det ar motiverat att fortsitta behandlingen av arendet
och eventuellt fora det till domstol. Genom utredningen undviker man
onddiga rittegangar.

Om det ar fraga om en anstallningssituation ska det av utredningen
framga den uttagnas utbildning, arbetserfarenhet och erfarenhet av
annat slag samt andra omstindigheter som paverkat valet. Om det
finns anledning att misstdnka l6nediskriminering ska arbetstagaren fa
uppgifter om sina lonegrunder och andra nodvandiga uppgifter.

En fortroendeman eller nigon annan representant for arbetstagarna
har en sjilvstandig ratt att fa uppgifter om 16n och anstillningsvillkor
for en enskild arbetstagare med hans eller hennes samtycke eller for



en grupp av arbetstagare eller sa som har éverenskommits i ett kollek-
tivavtal som giller for branschen, om det finns skal att misstanka Ione-
diskriminering pa grund av kon.

Pa begiran av en arbetstagare som misstianker |6nediskriminering
har en fértroendeman eller nagon annan representant for arbetsta-
garna ratt att fa uppgifter av jimstalldhetsombudsmannen om |6n och
anstallningsvillkor i fraga om en enskild arbetstagare nir det finns grun-
dad anledning till misstanken. Jamstalldhetsombudsmannen ska lamna
uppgifterna till representanten inom tva manader fran mottagandet av
begiran. Bestammelsen tillampas endast nar en enskild arbetstagare
inte har gett sitt samtycke till att loneuppgifter lamnas och fortroende-
mannen inte annars har ritt att fa I6neuppgifter. Bestimmelsen ar av
betydelse for arbetstagare inom den privata sektorn. Loneuppgifter for
arbetstagare inom den offentliga sektorn ar daremot offentliga. Om
jamstalldhetsombudsmannen vagrar ge uppgifterna kan representan-
ten for arbetstagarna fora arendet till diskriminerings- och jamstalld-
hetsnamnden for behandling.

Diskriminering vid laroanstalter

Forbjuden diskriminering foreligger om en laroanstalt eller en
annan sammanslutning som tillhandahaller utbildning och undervis-
ning forsitter en person i en mindre fordelaktig stillning 4n andra pa
grund av kon, konsidentitet eller konsuttryck bland annat vid antag-
ningen av studerande, ordnandet av undervisningen, bedomningen
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av studieprestationer eller i laroanstaltens eller sammanslutningens
ovriga ordinarie verksamhet.

Bestimmelsen giller ocksa trakasserier. Liroanstaltens eller sam-
manslutningens ansvar att forhindra trakasserier borjar nar den ansva-
riga representanten har informerats om trakasserierna. Laroanstalten
ska forhindra trakasserier med de atgirder som star till buds.
Laroanstaltens forfarande betraktas som diskriminering om den for-
summar denna skyldighet. En laroanstalt och en sammanslutning som
tillhandahaller utbildning har gottgdrelseskyldighet ocksa i fall dar den
som gjort sig skyldig till trakasserier ar en enskild larare eller elev.

Forbudet mot diskriminering ska tillimpas savil pa offentliga som
privata utbildningsanordnare. Det galler allmanbildande utbildning och
yrkesutbildning. Forbudet mot diskriminering med gottgoérelsepéfdljd
tillimpas inte pa grundskolor. Diremot giller jimstilldhetslagens all-
manna forbud mot diskriminering dven dem. Aven grundskoleeleverna
har ratt till en trygg studiemiljd, som forverkligas bade med stod av jam-
stalldhetslagen och lagstiftningen om den grundlaggande utbildningen.

Den som misstanker diskriminering har ritt att utan drojsmal fa en
skriftlig utredning av laroanstalten om laroanstaltens forfarande. Om
misstanken galler till exempel diskriminering vid antagning av stude-
rande ska antagningskriterierna utredas och om det finns misstanke
om diskriminering vid bedomning av studieprestationer ska bedom-
ningsprinciperna utredas. Nar det finns misstanke om trakasserier ska
utredningen fastsla vilka atgiarder som har vidtagits for att forhindra
trakasserierna.



Diskriminering i intresseorganisationer

Forbjuden diskriminering foreligger om en arbetsmarknadsorganisa-
tion eller en annan organisation som bevakar en yrkesgrupps intressen
i sin verksamhet missgynnar en person pa grund av kon, kdnsidentitet
eller konsuttryck vid antagningen av medlemmar, vid beviljandet av for-
maner eller pa nagot annat sitt som omfattas av forbuden mot diskri-
minering i jamstalldhetslagen.

Diskriminering vid tillhandahallandet av varor
och tjanster

Forbjuden diskriminering foreligger om den som tillhandahaller varor
eller tjanster vid tillhandahallandet av varor och tjanster som ar till-
gingliga for allmidnheten missgynnar en person pa grund av kon, kén-
sidentitet eller kdnsuttryck. Det ar ocksa fraga om diskriminering om
den som tillhandahaller varor eller tjanster gor sig skyldig till sexuella
trakasserier och trakasserier pa grund av kon eller vigrar att erbjuda
varor eller tjanster till exempel till den som aberopat diskriminering
eller till dennes vittne. Detta forbud mot diskriminering tillampas inte
pa innehallet i medier och reklam eller pa utbildning.

Niringsidkares prissattning far inte vara kénsbunden. Till exem-
pel kan en frisersalong erbjuda kunderna service i enlighet med sin
affirsidé och yrkeskompetens, men prissittningen for tjansterna far
inte vara konsbunden utan ska baseras pa arbetet som utférs. Det
ar inte heller tillaitet med konsbundna skillnader i prissittning och
premier for konsumentforsakringar. | regel ska ocksa boendeservice
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erbjudas oberoende av kon. Syftet ar inte att forhindra alla typer av
olika behandling, utan endast att forhindra klart orattvis behandling.
Det ar anda majligt med till exempel erbjudanden infér morsdag eller
farsdag av ringa penningvirde liksom med sma rabatter som tillfalligt
erbjuds av idrottsforeningar och andra foreningar endast till det ena
konet.

Det ar tillitet enligt lagen att tillhandahalla varor och tjanster
endast till det ena kénet om tillhandahallandet motiveras av ett berit-
tigat mal och medlen for att uppna malet ir lampliga och nédvindiga.
Ett berittigat mal kan till exempel vara skydd av offer for konsrelate-
rat vald, skl som ror privatliv och anstindighet samt anordnande av
idrottsaktiviteter.

Gottgorelse vid diskriminering

Pafdljden for brott mot de sirskilda forbuden mot diskriminering kan
vara gottgorelse. Gottgorelsen ska betalas oberoende av om diskri-
mineringen orsakar ekonomisk skada eftersom gottgorelsen till sin
natur ar en ersattning for den krankning som diskriminering utgor.
Gottgorelsen betalas av den som brutit mot forbudet mot diskrimi-
nering. Vid faststillandet av gottgdrelsens niva har man utgatt ifran att
pafoljden ska vara effektiv, sa att de som blivit diskriminerade aberopar
sina rittigheter, och avskrackande, sa att den forebygger diskriminering.

Gottgorelsens storlek bestams i domstol och da beaktas bland annat
diskrimineringens art, omfattning och varaktighet. Gottgorelsebeloppet
ar minst 3 570 euro (juni 2015). Domstolen kan sinka gottgorelsens



minimibelopp eller slopa gottgérelsen helt och héllet om det anses ska-
ligt med beaktande av den betalningsskyldiges ekonomiska situation
och stravan att forhindra eller avlagsna foljderna av forfarandet samt
andra omstindigheter. Till exempel kan arbetsgivaren aterta uppsig-
ningen eller ordna en ny motsvarande arbetsplats for den diskrimine-
rade arbetssokanden.

Det har inte faststillts nigot maximibelopp fér gottgorelse, for-
utom for anstallningssituationer. | en anstallningssituation ska hogst 17
840 euro (juni 2015) betalas till en arbetssdkande da arbetsgivaren kan
bevisa att arbetssokanden inte skulle ha valts for uppgiften aven om
valet hade gjorts pa icke-diskriminerande grunder.

Gottgorelse ska yrkas genom talan som vacks vid den tingsratt
inom vars domkrets arbetsgivaren, laroanstalten, intresseorganisatio-
nen eller den som tillhandahaller varor eller tjanster har sitt allmdnna
forum. Talan om gottgdrelse ska vickas inom tva ar fran det att forbu-
det mot diskriminering overtraddes, med undantag for anstallningssi-
tuationer da talan ska vickas inom ett ar fran det att forbudet mot dis-
kriminering overtraddes.

| rittegangen fdljs principen om delad bevisbérda och enligt den
har bevisbordan for den som misstanker diskriminering lindrats. Enligt
principen ska den som misstanker diskriminering pavisa att motparten
sannolikt har brutit mot de sirskilda férbuden mot diskriminering. Da
uppstar en presumtion om diskriminering. Motparten maste i sin tur
kunna pavisa att jamstilldheten mellan kénen inte har krankts, utan
att forfarandet har berott pa nagon annan, godtagbar omstandighet dn
kon.
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Betalning av gottgorelse hindrar inte att den krankte dessutom
yrkar ersattning med stod av till exempel arbetsavtalslagen eller
skadestandslagen.

Diskriminerande annonsering

Arbets- och utbildningsplatser far inte utannonseras som sdkbara av
enbart kvinnor eller enbart man. Endast i undantagsfall kan annonser
riktas till enbart det ena konet. Detta forutsatter vagande och godtag-
bara skal, dvs. att arbetets natur kraver uttryckligen en kvinna eller en
man. Ibland kan det ocksa komma i fraga vid positiv sirbehandling som
utgar fran en jaimstilldhetsplan och som tillimpas tillfalligt i syfte att
uppna en jamstalld personalstruktur.

Jamstalldhetslagen omfattar inte reklamverksamhet. Konsument-
ombudsmannen overvakar diskriminerande reklam och reklametiska
radet ger utlitanden om reklamen ar etiskt godtagbar, men inte om
reklamens lagstridighet.



Jamstalldhetsombudsmannen och diskriminerings- och jamstalldhets-
namnden ser till att jamstalldhetslagen foljs.

Jamstalldhetsombudsmannen

Jamstalldhetsombudsmannens uppgift ar att

overvaka att jamstalldhetslagen foljs och i synnerhet att for-
buden mot diskriminering och diskriminerande annonsering
iakttas,

genom initiativ, rad och anvisningar frimja syftet med
jamstalldhetslagen,

informera om jamstalldhetslagstiftningen och dess
tillampningspraxis,

folja att jamstalldhet uppnas pa samhallslivets alla omraden.

En person som misstianker sig ha blivit utsatt for sadan diskri-
minering som forbjuds i jamstilldhetslagen kan be jamstalldhetsom-
budsmannen om anvisningar och rad i drendet. Nir jamstilldhets-
ombudsmannen finner att en skyldighet enligt jamstalldhetslagen inte
fullgors eller att det forekommer andra brott mot lagen, ska ombuds-
mannen forsdka forhindra detta genom rad och anvisningar. Nar
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jamstalldhetsombudsmannen finner att utbildningsanordnaren eller
arbetsgivaren trots anvisningar och rad férsummar sin skyldighet att
gora upp en jamstalldhetsplan, kan ombudsmannen sitta ut en skalig
tid inom vilken planen ska goras upp.

Jamstélldhetsombudsmannen har ritt att fa de uppgifter som ar
nodvandiga for tillsynen och att under vissa forutsattningar utfora
kontroller pa arbetsplatser, pa laroanstalter, i intresseorganisationer
eller i affirslokaler for den som tillhandahaller varor eller tjanster.
Ombudsmannen kan bista den som blivit utsatt for diskriminering vid
rittegang som giller gottgorelse eller ersittning om fragan ar av avse-
vard betydelse for hur jamstalldhetslagen ska tillampas.

Kontaktuppgifter till jamstalld-
hetsombudsmannen

Telefonradgivning: 0295 666 842
E-post: tasa-arvo@oikeus.fi
Internet: www.tasa-arvo.f

Diskriminerings- och jamstilldhetsnamnden

Diskriminerings- och jamstilldhetsnimnden ser till att bade dis-
krimineringslagen och jamstilldhetslagen foljs. Namnden behand-
lar drenden om diskriminering enligt jamstalldhetslagen som forts
till namnden av jamstalldhetsombudsmannen eller arbetsmarknadens



centralorganisationer samt arenden om jamstalldhetsplaner som forts
av jamstilldhetsombudsmannen. Domstolen kan begira utlatande av
namnden om hur bestammelserna om forbud mot diskriminering i jam-
stalldhetslagen ska tillimpas i arenden som ar av betydelse med tanke
pa syftet med lagen.

Diskriminerings- och jamstalldhetsnamnden kan forbjuda att ett
forfarande som strider mot jamstalldhetslagen fortsatter eller upp-
repas. Namnden kan ocksa pa féredragning av jimstilldhetsom-
budsmannen forplikta en utbildningsanordnare eller arbetsgivare att
inom utsatt tid gora upp en jamstalldhetsplan. Vid behov far nimn-
den foreligga vite. Andring i nimndens beslut soks genom besvir hos
forvaltningsdomstolen.

Nimnden har ritt att av de dvervakande parterna fa de uppgif-
ter som behodvs for att avgora ett arende samt en utredning om de
omstandigheter som ar nodvandiga for att overvaka efterlevnaden av
jamstalldhetslagen.

Namnden behandlar drendena skriftligen. Ingen avgift tas ut for
behandlingen och expeditionerna ar kostnadsfria for parterna. Parterna
svarar sjalva for sina egna kostnader.

Kontaktuppgifter till diskriminerings-
och jamstalldhetsnamnden
Telefon: 0295 150 159

E-post: yvtltk@oikeus.fi
Adress: Berggatan 24, 00100 Helsingfors
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| englighet med riksdagens beslut stadgas:

1§ (30.12.2014/1329)
Lagens syfte

Syftet med denna lag 4r att forebygga diskriminering pa grund av kdn och
framja jamstalldheten mellan kvinnor och man samt att i detta syfte forbattra
kvinnans stéllning sérskilt i arbetslivet. Lagen syftar ocksa till att forebygga dis-
krimineringpa grund av konsidentitet eller kdnsuttryck.

2§

Begridnsningar i lagens tillimplingsomrade

Stadgandena i denna lag tillimpas inte

I) pa verkasamhet som ansluter sig till evangelisk-lutherska kyrkans, orto-
doxa kyrkosamfundets eller andra religiosa samfunds religionsutévning, ej
heller

2) pa relationerna mellan familjemedlemmar eller pa andra forhallanden i
privatlivet.

Pa sadan verksamhet i riksdagen som ansluter sig till riksdagsmannavirdet
tillampas inte 10 och I1 §§, 14 a § eller 17 och 19 §§. Stadgandena i 10 och 11 §§
tillimpas inte heller pa republikens presidents verkasamhet (17.2.1995/206).

3 mom. har upphdvts genom L 17.2.1995/196.

3§(30.12.2014/1329)
Definitioner

Med arbetstagare avses i denna lag en person som genom avtal forbin-
der sig att at en annan (arbetsgivaren) under dennes ledning och dvervakning



utfora arbete mot 16n eller annat vederlag eller som star i tjinsteférhallande
eller annat darmed jamférbart anstillningsforhallande till staten, en kommun
eller ett annat offentligt samfund (myndighet). Vad som i denna lag foreskrivs
om arbetstagare iakttas i tillimpliga delar ocksa pa den som arbetar i ett annat
rattsforhallande som kan jamstallas med ett anstallningsforhallande.

Med arbetsgivare avses i denna lag en arbetsgivare och ett offentligt sam-
fund som avses i | mom. Vad som i denna lag foreskrivs om arbetsgivare
tillimpas pa motsvarande sitt pa foretag som hyr arbetskraft av en annan
arbetsgivare (anvandarforetag) nar foretaget i enlighet med arbetsavtalslagen
(55/2001) utovar den bestimmanderitt som en arbetsgivare har.

Bestimmelserna on arbetsgivare iakttas i tillimpliga delar ocksa i fraga
om uppdradsgivare i andra rittsforhallanden som kan jamstillas med ett
anstallningsférhallande.

Med utbildningsanordnare avses i denna lag den som ordnar undervisning
eller utbildning som grundar sig pa lag.

Med kénsidentitet avses i denna lag en persons upplevelse av sin
konstillhorighet.

Med kénsuttryck avses i denna lag uttryck for kon genom kladsel eller bete-
ende eller pa nagot annat motsvarande sitt.

Vad som i denna lag féreskrivs om diskriminering pa grund av kdnsidenti-
tet eller kdnsuttryck ska pa motsvarande sitt tillimpas pa diskriminering pa
grund av att en person till sina fysiska konsbestaimmande egenskaper inte enty-
digt ar kvinna eller man.

4§ (15.4.2005/232)
Myndigheternas skyldighet att fraimja jamstilldheten

Myndigheterna skall i all sin verksamhet framja jamstalldheten mellan kvin-
nor och min pa ett malinriktat och planmissigt sitt samt skapa och befista
sadana forvaltnings- och tillvigagangssitt som sakrar frimjandet av jamstalldhe-
ten mellan kvinnor och man vid beredningen av drenden och i beslutsfattandet.
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Framfor allt skall de férhallanden indras som hindrar att jimstilldhet
uppnas.

Frimjandet av jimstilldheten mellan kvinnor och man skall beaktas pa det
sitt som avses i | och 2 mom. i fraga om tillgdngen pa och utbudet av tjinster.

4 a §(15.4.2005/232)
Sammansidttningen av organ inom den offentliga forvaltningen och
organ som utdvar offentlig makt

| statliga kommittéer, delegationer och andra motsvarande statliga organ
samt i kommunala organ och organ for kommunala samverkan, med undantag
for kommunfullmaktige, skall kvinnor och man vara representerade till minst
40 procent vardera, om inte sirskilda skl talar for nagot annat.

Om ett organ som utovar makt eller ett ambetsverk, en inrattning eller ett
bolag med kommunal eller statlig majoritet har ett forvaltningsrad, en direk-
tion eller ett annat lednings- eller forvaltningsorgan, som bestar av fértroen-
devalda, skall i organet finnas en jamn representation av kvinnor och man, om
inte sarskilda skal talar for nagot annat.

Myndigheter och alla de parter som ombeds utse kandidater till de organ
som namns i denna paragraf skall i man av majlighet foresla bade en man och
en kvinna for varje post.

5§ (30.12.2014/1329)
Jamstilldhet vid utbildning och undervisning

Myndigheter och utbildningsanordnare samt andra sammanslutningar som
tillhandahaller utbildning eller undervisning ska se till att flickor och pojkar
samt kvinnor och man har lika majlighet till utbildning och avancemang inom
yrket samt att undervisningen, forskningen och liromedlen stoder syftet med
denna lag. Vid utbildning och undervisning ska jamstalldhet framjas med hansyn
till barnens alder och mognad.



5a§ (30.12.2014/1329)
Atgirder for frimjande av jimstilldheten vid lirdanstalter

Utbildningsanordnaren ansvarar for att det i samarbete med personalen
och eleverna eller de studerande arligen utarbetas en jimstilldhetsplan for
liroanstalten i fraga. Planen kan inforlivas i laroplanen eller i ndgon annan plan
vid laroanstalten.

Jamstilldhetsplanen ska innehalla:

I) en redogorelse for jamstilldhetslaget vid laroanstalten;

2) atgirder som behdvs for att fraimja jamstalldheten,

3) en utvirdering av hur dtgirderna i en tidigare jimstilldhetsplan har
genomforts och av resultaten.

Sarskilt avseende ska fastas vid antagningen av elever och studerande, ord-
nandet av undervisningen, skillnaderna i inlirning och bedomningen av studie-
prestationer samt vid forebyggande och undanrojande av sexuella trakasserier
och trakasserier pa grund av kon.

| stillet for en arlig genomgang kan en plan utarbetas for hogst tre ar i
sander.

6 § (15.4.2005/232)
Arbetsgivarnas skyldighet att fraimja jamstédlldheten

Varje arbetsgivare skall i arbetslivet pa ett malinriktat och planmissigt sitt
framja jamstalldheten mellan kénen.

For framjande av jamstalldheten i arbetslivet skall arbetgivarna med hansyn
till sina resurser och andra relevanta omstandigheter:

I) verka for att lediga platser sdks av bade kvinnor och min;

2) framja en jamn fordelning mellan kvinnor och man i olika uppgifter samt
skapa lika mojligheter for kvinnor och man till avancemang;

3) framja jamstalldheten mellan kvinnor och min nar det giller anstall-
ningsvillkor, sarskilt 16n;
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4) utveckla arbetsforhéllandena sa att de lampar sig for bade kvinnor och
man;

5) gora det lattare for kvinnor och man att forena arbete och familjeliv,
framfor allt genom att fista avseende vid arbetsarrangemangen; och

6) verka for att forebygga diskriminering pa grund av kon.

6 a§ (30.12.2014/1329)

Atgirder for frimjande av jimstilldheten i arbetslivet

Om antalet anstillda i anstéllningsférhallande hos en arbetsgivare regel-
bundet dr minst 30, ska arbetsgivaren minsta vartannat ar utarbeta en jim-
stilldhetsplan som sarskilt giller 16n och andra villkor i anstllningsférhallan-
det for att genomféra atgirderna i syfte att framja jamstalldheten. Planen kan
inkluderas i personal- och utbildningsplanen eller i verksamhetsprogrammet
for arbetarskyddet.

Jamstalldhetsplanen ska utarbetas i samarbete med fortroendemannen,
fortroendeombudet, arbetarskyddsfullmaktigen eller andra av personalen
utsedda representanter. Representanterna for personalen ska ha tillrackliga
mojligheter att delta och paverka nar planen utarbetas.

Jamstilldhetsplanen ska innehalla:

I) en redogdrelse for jamstilldhetslaget pa arbetsplatsen inklusive en spe-
cificering av fordelningen av kvinnor och min i olika uppgifter samt for hela
personalens del en Ionekartlaggning av klassificeringen, I6nerna och l6neskill-
naderna i fraga om kvinnors och min uppgifter.

2) atgirder som behdvs for att frimja jamstalldheten och uppna I6nejam-
stalldhet och som enligt planerna ska inledas eller genomforas;

3) en utvdrdering av hur atgirderna i en tidigare jamstalldhetsplan har
genomforts och av resultaten.

Personalen ska informeras om jamstalldhetsplanen och uppdateringen av
den.

Lokalt kan avtalas att |6nekarttliggningen gors minst vart tredje ar, om en
jamstilldhetsplan till dvriga delar utarbetas varije ar.



6 b§ (30.12.2014/1329)
Lonekartliggning

Syftet med en Ionekartlaggning ar att utreda att det inte forekommer
ogrundade |oneskillnader mellan kvinnor och man som ar anstallda av samma
arbetsgivare och som utfor arbete som ar att betrakta som lika eller likavardigt.

Om en sadan granskning i en |dnekartliggning som giller grupper bildade
kravprofil eller uppgiftskategori eller utifran andra faktorer visar att det fore-
kommer tydliga skillnader mellan kvinnors och mans |oner, ska arbetsgivaren
utreda orsakerna till och grunderna for l6neskillnaderna. Om det pa arbets-
platsen tillimpas ett |6nesystem dar |dnen bestar av lénedelar, ska de vikti-
gaste lonedelarna granskas i syfte att reda ut orsakerna till skillnaderna.

Om det inte finns ndgon godtagbar orsak till Idneskillnaderna ska arbetsgi-
varen vidta limpliga korrigerande atgirder.

6 c§(30.12.2014/1329)
Forebyggande av diskriminering pa grund av konsidentitet
eller kdnsuttryck

Myndigheter, utbildningsanordnare och andra sammanslutningar som till-
handahaller utbildning eller undervisning samt arbetsgivare ska pa ett malin-
riktat och planmissigt sitt forebygga diskriminering pa grund av kénsidentitet
eller konsuttryck.

Den skyldighet som avses i | mom. ska beaktas vid beredningen av laroan-
stalternas i 5 a § avsedda och arbetsgivarnas i 6 a § avsedda jamstalldhetsplaner
och vid beslut om jamstilldhetsframjande dtgirder.

7§ (30.12.2014/1329)
Forbud mot diskriminering

Direkt och indirekt diskriminering pa grund av kén ar férbjuden.
Med direkt diskriminering pa grund av kon avses i denna lag att:
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I) kvinnor och man férsitts i olika stillning pa grund av kon;

2) kvinnor sinsemellan forsitts i olika stillning av orsaker som beror pa
graviditet eller forlossning;

3) personer forsitts i olika stillning pa grund av konsidentitet eller
konsuttryck.

Med indirekt diskriminering pa grund av kon avses i denna lag att:

I) personer forsitts i olika stallning pa grund av kon, konsidentitet eller
konsuttryck med stod av en skenbart neutral bestimmelse eller ett skenbart
neutralt kriterium eller forfaringssatt, om personerna till foljd av forfarandet i
praktiken kan komma att missgynnas pa grund av sitt kon;

2) kvinnor och man forsitts i olika stallning pa grund av foraldrarskap eller
familjeansvar.

Ett forfarande som avses i 3 mom. dr dock inte diskriminering, om syftet
med forfarandet ar godtagbart och de valda medlen for att nd detta syfte ar
befogade och behévliga.

Diskriminering ar forbjuden oberoende av om den grundar sig pa faktum
eller en presumption i fraga om personen sjilv eller ndgon annan.

Sexuella trakasserier och trakasserier pa grund av kén samt befallningar
eller instruktioner att diskriminera personer pa grund av kén ska betraktas
som diskriminering enligt denna lag.

Med sexuella trakasserier avses i denna lag nagon form av icke dnskvirt
verbalt, ickeverbalt eller fysiskt beteende av sexuell natur vars syfte ar eller
som leder till en krankning av en persons psykiska eller fysiska integritet, sar-
skilt nar detta sker genom att skapa en hotfull, fientlig, fornedrande, forodmiju-
kande eller tryckande stimning.

Med trakasserier pa grund av kén avses i denna lag nagon form av icke
onskvart beteende som har samband med en persons konstillhérighet, kon-
sidentitet eller konsuttryck och som inte ar av sexuell natur, men vars syfte
ar eller som leder till en krankning av en persons psykiska eller fysiska inte-
gritet och skapar en hotfull, fientlig, fornedrande, forodmjukande eller tryck-
ande stamning.



8§ (30.12.2014/1329)
Diskriminering i arbetslivet

Forbjuden diskriminering enligt denna lag ska anses foreligga, om en
arbetsgivare:

I) vid anstallning eller uttagning av en person till en viss uppgift eller utbild-
ning forbigar en person av motsatt kdn som ir mer meriterad dn den som
utses, om inte arbetsgivarens forfarande har berott pa nagon annan omstin-
dighet an kon och den omstindigheten ar godtagbar eller om inte det finns
sadana vigande och godtagbara skl till forfarandet som beror pa arbetets
eller uppgiftens art;

2) vid anstillning eller uttagning till en viss uppgift eller utbildning eller vid
beslut om anstillningens lingd eller fortgang eller om I6nevillkoren eller andra
anstallningsvillkor gar till viga sd att en person missgynnas pa grund av gravi-
ditet eller forlossning eller pa grund av ndgon annan omstandighet som hanfér
sig till personens kon,

3) tillimpar I6nevillkor eller andra anstillningsvillkor sa att en eller flera
arbetstagare pa grund av sitt kon forsitts i en mindre férdelaktig stillning dn
en eller flera andra arbetstagare som ar anstallda hos arbetsgivaren i samma
eller likvardigt arbete,

4) leder och fordelar arbetet eller annars ordnar arbetsférhallandena s
att en eller flera arbetstagare forsitts i en mindre fordelaktig stallning 4n andra
pa grund av sitt kon,

5) sdger upp, haver eller pa annat sitt avslutar ett anstillningsforhéllande
eller omplacerar eller permitterar en eller flera arbetstagare pa grund av
deras kon.

Ett forfarande enligt | mom. 2-5 punkten ar forbjuden diskriminering
enligt denna lag dven nar det grundar sig pa konsidentitet eller kdnsuttryck.

Ett forfarande som avses i | mom. 2-5 punkten ar dock inte diskrimine-
ring, om det ar fraga om en i 7 § 4 mom. avsedd situation och ett sadant god-
tagbart skal som avses i den bestimmelsen.

51



52

8a §(19.12.2008/1023)
F6rbud mot motatgarder

Forbjuden diskriminering enligt denna lag ska anses foreligga om en arbets-
givare sager upp eller pa niagot annat sitt missgynnar en person sedan han eller
hon dberopat rittigheter och skyldigheter som nimns i denna lag eller deltagit
i utredningen av ett arende som giller konsdiskriminering.

Forbjuden diskriminering enligt denna lag ska ocksa anses foreligga, om
den som tillhandahaller varor eller tjinster missgynnar en person eller behand-
lar personen si att han eller hon drabbas av ogynnsamma féljder efter att ha
aberopat rittigheter och skyldigheter som namns i denna lag eller deltagit i
utredningen av ett drende som giller konsdiskriminering.

8 b § (15.4.2005/232)
Diskriminering vid ldiroanstalter

Forbjuden diskriminering enligt denna lag skall anses foreligga, om en
liroanstalt eller en annan sammanslutning som tillhandahaller utbildning och
undervisning vid antagningen av studerande, ordnandet av undervisningen,
bedomningen av studieprestationer eller i laroanstaltens eller sammanslut-
ningens ovriga ordinarie verksamhet forsatter en person i en mindre fordelak-
tig stallning 4n andra pa grund av kon eller annars bemoter honom eller henne
pa det satt som avses i 7 §. Denna paragraf tillimpas inte pa utbildningsanord-
nare och skolor som avses i lagen om grundliggande utbildning.

8 c § (15.4.2005/232)
Diskriminering i intresseorganisationer

Forbjuden diskriminering enligt denna lag skall anses foreligga, om en
arbetsmarknadsorganisation eller en annan organisation som bevakar en
yrkesgrupps intressen i sin verksamhet, vid antagningen av medlemmar eller
vid beviljandet av férmaner som organisationen tillhandahaller forsitter en



person i en mindre fordelaktig stallning 4n andra pa grund av kén eller annars
bemoter honom eller henne pa det sitt som avses i 7 §.

8d § (15.4.2005/232)
Trakasserier pa arbetsplatser

Forbjuden diskriminering enligt denna lag skall anses foreligga, om en
arbetsgivare efter att ha fatt vetskap om att en arbetstagare i sitt arbete
har blivit utsatt for sexuella trakasserier eller andra trakasserier pa grund
av kon forsummar att vidta de atgirder som star till buds for att férhindra
trakasserierna.

8 e §(19.12.2008/1023)
Diskriminering ndr det giller tillgang till och tillhandahallande
av varor och tjinster

Forbjuden diskriminering enligt denna lag ska anses foreligga, om den som
tillhandahaller varor eller tjinster vid tillhandahallandet av varor och tjinster
som ar tillgangliga for allmianheten inom den offentliga eller den privata sek-
torn missgynnar en person pa grund av kon eller annars beméter honom eller
henne pa ett sitt som avses i 7 §.

Det ar dock tillatet att tillhandahalla varor och tjinster uteslutande eller
framst till personer av ett kén, om tillhandahdllandet motiveras av ett beritti-
gat mal och medlen for att uppna detta mal ar limpliga och nddvindiga.

Denna paragraf tillimpas inte pa innehallet i medier och reklam eller pa
utbildning.

Bestammelserna om forsakringsbolagslagen (521/2008), lagen om for-
sakringsforeningar (1250/1987) och lagen om utlindska forsakringsbolag
(398/1995) giller for anvandningen av kon som en faktor som paverkar forsak-
ringspremier och forsakringsférmaner.
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9 § (15.4.2005/232)
Forfarande som inte skall anses vara diskriminering

Sasom i denna lag avsedd diskriminering pa grund av kon skall inte anses:

1) sdrskilt skydd for kvinnor pa grund av graviditet och forlossning

2) att varnplikt endast giller for man,

3) godkannande av antingen enbart kvinnor eller enbart man som med-
lemmar i en annan forening an en egentlig arbetsmarknadsorganisation, om
detta grundar sig pa en uttrycklig bestimmelse i foreningens stadgar; om for-
eningen ir en annan organisation som bevakar en yrkesgrupps intressen for-
utsitts dessutom att organisationen stravar efter att uppfylla andamalet med
denna lag, eller

4) sadana tillfilliga, planenliga specialatgirder for att frimja den faktiska
jamstilldheten vilka syftar till att indamalet med denna lag skall uppfyllas.

9 a §(15.4.2005/232)
Bevisborda

Om nagon som anser sig ha blivit utsatt for diskriminering som avses i
denna lag, vid behandlingen av ett drende enligt denna lag vid domstol eller
behérig myndighet framligger fakta som ger anledning att anta att det ar fraga
om diskriminering pa grund av kén, skall svaranden visa att jaimstilldheten
mellan kénen inte har krinkts, utan att forfarandet har berott pa nagon annan
godtagbar omstindighet 4n kén. Bestimmelsen tillimpas inte pa behandlingen
av brottmal.

10 § (19.12.2008/1023)
Arbetsgivares skyldighet att limna utredning om sitt forfarande

TPa begiran ska en arbetsgivare utan drojsmal limna en skriftlig utred-
ning om sitt forfarande till den som anser sig ha blivit diskriminerad pa det sitt
som avses i 8 § | mom. | punkten. Av utredningen ska framga vilka grunder



arbetsgivaren foljt vid uttagningen, den uttagnas utbildning, arbetserfarenhet
och erfarenhet av annat slag samt andra meriter och omstindigheter som
paverkat valet och som tydligt kan pavisas.

En arbetsgivare ska likasa utan dréjsmal lamna en skriftlig utredning om
grunderna for sitt forfarande till en arbetssokande eller arbetstagare som
anser sig ha blivit diskriminerad pa det sitt som avses i 8 § | mom. 2-5 punk-
ten eller 8aeller 8d §.

Arbetsgivaren ska till arbetstagaren lamna en utredning om grunderna for
I16nen och andra sadana nédvindiga uppgifter om arbetstagaren enligt vilka det
kan bedomas om forbudet mot |6nediskriminering enligt 8 § | mom. 2 eller 3
punkten har iakttagits.

En fortroendeman som valts enligt ett kollektivavtal och ett fortroen-
deombud som avses i I3 kap. 3 § i arbetsavtalslagen eller, enligt vad som har
Sverenskommits pa arbetsplatsen, nigon annan representant for arbetsta-
garna har en sjilvstindig ratt att fa uppgifter om 16n och anstillningsvillkor
for en enskild arbetstagare med hans eller hennes samtycke eller for en grupp
av arbetstagare eller sa som har éverenskommits i ett kollektivavtal som gil-
ler for branschen, om det finns skil att misstinka |6nediskriminering pa grund
av kon. Om uppgifterna giller en enskild persons 16n, ska denne underrattas
om att uppgifterna har givits. En fortroendeman, ett fortroendeombud eller
nagon annan representant for arbetstagarna far inte for andra réja uppgifter
om 16n och anstallningsvillkor.

| utredningen far inte antecknas uppgifter om nagons hilsotillstand eller
andra personliga forhéllanden utan hans eller hennes samtycke.

10 a § (15.4.2005/232)
Liroanstalters skyldighet att limna utredning om sitt forfarande

Pa begiran skall en liroanstalt eller en annan sammanslutning som tillhan-
dahaller utbildning och undervisning utan dréjsmal limna en skriftlig utredning
om sitt forfarande till en studerande som anser sig ha blivit diskriminerad pa
det siatt som namns i 8 b §.
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| utredningen far inte antecknas uppgifter om nagons hilsotillstand eller
andra personliga forhallanden utan hans eller hennes samtycke.

11 §(29.5.2009/369)
Gottgorelse

Den som har brutit mot diskrimineringsforbudet i 8 eller 8 a—8 e § ar skyl-
dig att betala gottgorelse till den som krankts.

| gottgorelse ska minst 3 240 euro betalas. | en anstallningssituation ska
hogst 16 210 euro betalas till en arbetssdkande da arbetsgivaren kan bevisa att
arbetssokanden inte skulle ha valts for uppgiften dven om valet hade gjorts pa
icke-diskriminerande grunder. Nar gottgorelsen bestims ska diskriminering-
ens art, omfattning och varaktighet beaktas samt en ekonomisk paféljd som
for samma girning har domts ut eller paférts med stdd av nagon annan lag for
krankning av person.

Gottgodrelsen kan nedsittas fran det ovan angivna minimibeloppet eller
skyldigheten att betala gottgérelse helt och hallet avlyftas, om det anses skiligt
med beaktande av den betalningsskyldiges ekonomiska situation och stravan
att forhindra eller avldagsna foljderna av forfarandet samt andra omstandigheter.

Betalning av gottgorelse hindrar inte att den krankte dessutom yrkar
ersittning for ekonomisk skada med stéd av skadestandslagen (412/1974) eller
nagon annan lag.

12 § (19.12.2008/1023)
Yrkande pa gottgorelse

Gottgorelse ska yrkas genom talan som vacks vid den tingsratt inom vars
domkrets arbetsgivaren, laroanstalten, intresseorganisationen eller den som
tillhandahaller varor eller tjanster har sitt allmanna forum.

Talan om gottgorelse ska vickas inom tva ar fran det férbudet mot diskri-
minering 6vertraddes. | anstallningssituationer ska talan dock vickas inom ett
ar fran det forbudet mot diskriminering vertriaddes.



D3 talan om gottgorelse pa grund av diskriminering vickts och flera per-
soner har ritt att krava gottgorelse pa grund av samma girning eller forsum-
melse, ska alla gottgorelseyrkanden till den del det ar mojligt behandlas i en
och samma rattegang.

13 § (15.4.2005/232)

I3 § har upphavts genom L 15.4.2005/232.

14 §

Forbud mot diskriminerande annonsering

En arbets- eller utbildningsplats far inte annonseras ledig att sokas av
enbart kvinnor eller enbart man, om vigande och godtagbara skil med hiansyn
till arbetets eller uppgiftens art inte foreligger eller forfarandet inte grundar
sig pa en plan som avses i 9 § 2 mom. 4 punkten. (8.7.1992/624)

2 mom. har upphavts genom L 17.2.1995/206.

142§ (21.4.1995/691)
Straffstadganden

Om straff for diskriminering i arbetslivet stadgas i 47 kap. 3 § strafflagen.

Till straff for brott mot tystnadsplikten enligt 10 § 4 mom. doms enligt 38
kap. 2 § 2 mom. strafflagen, om inte garningen skall bestraffas enligt 40 kap. 5
§ strafflagen eller stringare straff for den stadgas pa nagot annat stalle 4n i 38
kap. | § strafflagen.

Den som bryter mot forbudet i 14 § vid annonsering av utbildningsplatser
ska for diskriminerande annonsering domas till boter. Aklagaren far vicka atal
for diskriminerande annonsering endast pa anmilan av jamstilldhetsombuds-
mannen. (13.5.2011/488)
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15§ (30.12.2014/1329)
Begdran om utlatande av diskriminerings- och
jamstdlldhetsnamnden

Domstolen kan begira utlatande av diskriminerings- och jimstilldhets-
namnden om tillampningen av 7, 8, 8 a—8 e och 14 § i arenden som ar av bety-
delse med tanke pa syftet med denna lag.

16§ (30.12.2014/1329)
Tillsyn

Jamstilldhetsombudsmannen och diskriminerings- och jamstalldhets-
namnden ska se till att denna lag foljs i privat verksamhet samt i offentlig
forvaltning och offentlig affarsverksamhet i enlighet med vad som foreskrivs
nedan eller sarskilt.

17§ (30.12.2014/1329)
Limnande av uppgifter till jimstidlldhetsombudsmannen

Trots vad som foreskrivs om offentlighet i fraiga om arenden eller hand-
lingar har jamstalldhetsombudsmannen ritt att utan avgift av myndigheterna fa
de uppgifter som ar nédvandiga for tillsynen over att denna lag iakttas.

Jamstilldhetsombudsmannen har ratt att inom en av ombudsmannen
utsatt skalig tid av var och en fa de uppgifter som dr nédvindiga for tillsynen
over att denna lag iakttas samt att krava att en handling som 4r i nagons besitt-
ning ska visas upp, om inte den som har uppgifterna eller handlingen har ratt
eller skyldighet enligt lag att vagra vittna eller visa upp handlingen.

Pa begiran av en arbetstagare som misstinker I6nediskriminering har
eni 10 § 4 mom. avsedd representant for arbetstagarna ritt att fa uppgif-
ter av jamstilldhetsombudsmannen om 16n och anstillningsvillkor i fraga
om en enskild arbetstagare nar det finns grundad anledning till misstanken.
Jamstalldhetsombudsmannen ska lamna uppgifterna till representanten utan



drojsmal, dock inom tva manader fran mottagandet av begiran. Om jamstalld-
hetsombudsmannen vagrar ge uppgifterna kan representanten for arbets-
tagarna fora arendet till diskriminerings- och jamstalldhetsnamnden for
behandling.

| fraga om kyrkliga handlingars och en férsamlings handlingars offentlighet
inom evangelisk-lutherska kyrkan foreskrivs sarskilt.

18 § (19.12.2008/1023)
Kontroller och handriackning

Jamstilldhetsombudsmannen har ritt att pa arbetsplatser, i liroanstalter
eller i intresseorganisationer eller i affirslokaler for den som tillhandahaller
varor eller tjanster utfora behévliga kontroller, om det finns skal att misstanka
att det forfarits i strid med denna lag eller att de i denna lag foreskrivna jam-
stalldhetsforpliktelserna inte annars har uppfyllts.

Jamstilldhetsombudsmannen har ratt att for en kontrollatgird fa handrack-
ning av andra myndigheter.

Kontrollerna ska utfdras sa att de inte medfér onddigt men eller onddiga
kostnader.

19§ (30.12.2014/1329)
Lamnande av anvisningar och rad

Den som misstanker sig ha blivit utsatt for diskriminering enligt denna
lag kan begira anvisningar och rad i drendet av jamstilldhetsombudsmannen..

Nar jamstalldhetsombudsmannen finner att en skyldighet som foreskrivs i
denna lag inte fullgors eller att det forekommer andra brott mot denna lag, ska
ombudsmannen ge anvisningar och rad i syfte att férhindra att det lagstridiga
forfarandet fortsatter eller upprepas.

Nar jamstilldhetsombudsmannen finner att utbildningsanordnaren eller
arbetsgivaren trots anvisningar och rad som avses i 2 mom. férsummar sin
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skyldighet enligt 5 a eller 6 a § att gora upp en jamstalldhetsplan, kan ombuds-
mannen satta ut en skalig tid inom vilken skyldigheten ska fullgoras.

20§ (30.12.2014/1329)
Overlimnande av drenden till diskriminerings- och
jamstdlldhetsnamnden

Jamstalldhetsombudsmannen eller en arbetsmarknadscentralorganisation
kan fora ett darende som galler ett forfarande som strider mot bestaimmel-
serna i 7, 8, 8 a—8 e eller 14 § till diskriminerings- och jamstalldhetsnamnden
for atgirder enligt 21 §.

Jamstalldhetsombudsmannen kan fora ett arende som galler ett forfarande
som strider mot 5 a eller 6 a § till diskriminerings- och jamstalldhetsnamnden
for atgirder enligt 21 § 4 mom.

Arenden som giller republikens presidents, statsriadets allminna samman-
trades, domstolarnas eller andra rattskipningsorgans, justitiekanslern i stats-
radets eller riksdagens justititombudsmans verksamhet kan dock inte foras
till diskriminerings- och jamstilldhetsnimnden. Arenden som giller riksdagen
kan foras till nimnden endast om det ar fraga om riksdagens eller ett av dess
organs verksamhet som myndighet eller arbetsgivare.

Bestammelser om behandlingen av arenden i diskriminerings- och jam-
stalldhetsnimnden finns i lagen om diskriminerings- och jamstalldhetsnamn-
den (1327/2014).

21§ (30.12.2014/1329)
Diskriminerings- och jamstdlldhetsnimndens befogenheter med
anledning av ett lagstridigt forfarande

Diskriminerings- och jamstalldhetsnamnden kan forbjuda den som forfa-
rit i strid med 7, 8, 8 a—8 e eller 14 § att fortsatta eller upprepa forfarandet.
Forbudet kan vid behov meddelas vid vite.



Vite kan foreldggas den som forbudet giller eller dennes foretradare eller
vardera.

Nar ett forbud utfardas kan det samtidigt beslutas att forbudet ska iakt-
tas forst fran en i beslutet nimnd tidpunkt, om det ar motiverat att den som
forbudet giller ges en skilig tid att dndra de forhallanden eller det forfarande
som ligger till grund for forbudet.

Pa framstillning av jamstilldhetsombudsmannen kan diskriminerings- och
jamstalldhetsnamnden, vid behov vid vite, foreldgga en utbildningsanordnare
eller en arbetsgivare som forsummat den skyldighet som avsesi5aeller 6 a §
att inom utsatt tid gora upp en jamstalldhetsplan.

21 a§ (30.12.2014/1329)
Jamstilldhetsombudsmannens ritt att foreldgga vite

Jamstilldhetsombudsmannen kan forena den skyldighet att lamna uppgif-
ter eller forete handlingar som avses i 17 § 2 mom. med vite. Vitet doms ut av
diskriminerings- och jamstalldhetsnamnden.

Bestammelser om vite i ovrigt finns i viteslagen (1113/1990).
22 § (30.12.2014/1329)
22 § har upphavts genom L 30.12.2014/1329.

23 § (15.4.2005/232)
Justering av gottgorelsebelopp

Dei Il § 2 mom. nimnda beloppen skall genom férordning av statsradet
justeras trearsvis i motsvarighet till forandringen i penningvirdet.
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24§
Befogenhet att utfirda forordning

Narmare stadganden om verkstilligheten av denna lag utfirdas vid behov
genom forordning.

25§
Ikrafttridelse- och 6vergangsstadganden (6.5.1988/406)

Denna lag trader i kraft den | januari 1987.

Atgéirder som verkstilligheten av denna lag forutsatter kan vidtas innan
lagen trader i kraft.

Stadgandena i denna lag tillaimpas inte, om de strider mot arbets-, tjanste-
eller funktionarskollektivavtal som ingatts fore ikrafttridandet av denna lag.
Stadgandet i 4 § 2 mom. forpliktar inte till andringar i sammansattningen av
statlig kommitté eller delegation eller annat motsvarande organ som har till-
satts innan lagen trader i kraft.

4 mom. har upphavts genom L 28.11.1997/1037. (28.11.1997/1037)



Konvention om avskaffande av all slags diskriminering av kvinnor (CEDAW)
(FordrS 67—-68/1986) och fakultativt protokoll till konventionen
(FordrS 20-21/2001).

Réadets direktiv 79/7/EEG om successivt genomférande av principen om
likabehandling av kvinnor och man i fraga om social trygghet.

Radets direktiv 92/85/EEG om atgirder for att forbittra sikerhet och
hilsa pa arbetsplatsen for arbetstagare som ar gravida, nyligen har fott barn
eller ammar.

Réadets direktiv 2004/113/EG om genomfdrande av principen om likabe-
handling av kvinnor och min nar det giller tillgang till och tillhandahallande av
varor och tjanster.

Europaparlamentets och radets direktiv 2006/54/EG om genomfdran-
det av principen om lika mojligheter och likabehandling av kvinnor och man i
arbetslivet (omarbetning).

Radets direktiv 2010/18/EU om genomfdrandet av det dndrade ramavta-
let om forildraledighet som ingatts av BUSINESSEUROPE, UEAPME, ECPE
och EFS och om upphavande av direktiv 96/34/EG (Text av betydelse for EES).

Europaparlamentets och radets direktiv 2010/41/EU om tillimpning av
principen om likabehandling av kvinnor och man som ar egenforetagare och
om upphivande av radets direktiv 86/613/EEG.

63



SOCIAL- OCH HALSOVARDSMINISTERIET

Telefon 0295 16001 (Statsradets vaxel)
Postadress PB 33, 00023 Statsradet
www.stm.fi/svenska

Den hir broschyren finns pa social- och hilsovardsmi-
nisteriets webbplats pa adressen
http://www.stm.fi/sv/publikationer

Bestillningstjanst via e-post

Du kan bestilla fdljande av social- och hilsovardsminis-
teriets material till din e-post:

— publikationer

— pressmeddelanden och webbnyheter

— Fokus-artiklar

— kommuninfo.

Gor en bestillning till din e-post pa
http://www.stm.fi/sv/pressmeddelanden/subscription

ISBN 978-952-00-3747-5 (inh.)



	Jämställdhetslagen 
i korthet
	Främjande av jämställdheten 
	Myndigheternas skyldighet att främja jämställdheten 
	Kvoterna och jämställdhetskravet
	Jämställdheten inom utbildning och undervisning 
	Jämställdhetsplanen på läroanstalten 
	Främjande av jämställdheten på arbetsplatsen 
	Jämställdhetsplanen på arbetsplatsen 


	Förbud mot diskriminering 
	Allmänna förbud mot diskriminering 
	Direkt och indirekt diskriminering 
	Sexuella trakasserier och trakasserier 
på grund av kön  
	Vad är inte diskriminering? 

	Särskilda förbud mot diskriminering och gottgörelse
	Diskriminering i arbetslivet 
	Diskriminering av arbetssökande vid anställning 
	Diskriminering på grund av graviditet och familjeledighet 
	Diskriminering i fråga om lön och andra anställningsvillkor 
	Diskriminering vid ledning och fördelning av arbetet och vid ordnande av arbetsförhållandena 
	Diskriminering vid uppsägning, avslutande av anställningsförhållande och permittering 
	Förbud mot motåtgärder  
	Trakasserier på arbetsplatser
	Arbetsgivarens utredning till arbetstagaren 
	Arbetstagarrepresentantens rätt att få löneuppgifter

	Diskriminering vid läroanstalter 
	Diskriminering i intresseorganisationer 
	Diskriminering vid tillhandahållandet av varor och tjänster 
	Gottgörelse vid diskriminering
	Diskriminerande annonsering 


	Tillsyn över jämställdhetslagen 
	Jämställdhetsombudsmannen 
	Diskriminerings- och jämställdhetsnämnden 
	Lag om jämställdhet mellan kvinnor och män (8.8.1986/609)
	FN:s konvention om avskaffande av diskriminering av kvinnor och EU:s jämställdhetsdirektiv: 




