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'AMSTALLDHETSUMBUDSMANNENS UPPGIFTER

Jamstdlldhetsombudsmannen dr en sjalvstindig myndighet
som verkar for jamstdlldhet mellan konen.

amstalldhetsombudsmannens uppgift ir att

overvaka att lagen om jamstdlldhet mellan kvinnor och
man (jamstalldhetslagen) datfoljs, i synnerhet forbuden mot
diskriminering och diskriminerande annonsering

informera om jamstdlldhetslagen och hur den ska tillimpas

genom initiativ, rad och anvisningar bidra till att lagens
Syfte uppnds

Jolja upp att jimstdlldheten genomfors pd olika omrdden

i samhadllet.

vidta dtgdrder for att uppna forlikning i diskriminerings-
drenden som avses i jamstdlldhetslagen



pa basis av kon, konsidentitet och konsut-

tryck. En person som misstanker att hen
diskriminerats kan vanda sig till jamstadlldhets-
ombudsmannen. Jamstalldhetsombudsmannen
ger rad och anvisningar om rattigheter och till-
lampningen av jamstadlldhetslagen samt utreder
vid behov misstankar om diskriminering genom
ett skriftligt férfarande. Om jamstdlldhetsombuds-
mannen upptdcker brott mot jamstdlldhetslagen
forsoker ombudsmannen med stéd av rad och di-
rektiv se till att den lagstridiga verksamheten upp-
hor. I vissa fall kan ombudsmannen ta upp drendet
i diskriminerings- och jamstdlldhetsnamnden som
har ratt att forbjuda diskriminering vid vite.

J amstdlldhetslagen forbjuder diskriminering

Jamstdlldhetsombudsmannens utlatanden ar inte
juridiskt bindande. En person som misstanker
diskriminering kan i de flesta fall fora drendet till
domstol och krdva gottgorelse for diskriminering.

Jukka Maarianvaara ar jamstalldhetsombudsman
for perioden 2017-2022.




JAMSTALLDHETSOMBUDSMANNEN HAR ORDET

BERATTELSEN OM JAMSTALLDHETSLAGET
OVERLAMNADES TILL RIKSDAGEN

id jamstédlldhetsombudsmannens byra
V praglades verksamhetsaret 2018 starkt

av arbetet med att framstélla en berat-
telse till riksdagen. I borjan av 2015 fick
jamstalldhetsombudsmannen i uppgift att
vart fjarde ar lamna en berittelse om jam-
stalldhetslaget till riksdagen. Berattelsen
som Overlamnades till riksdagen i december
2018 var den forsta i sitt slag. Barnombuds-
mannen och diskrimineringsombudsman-
nen ldmnade ocksa in sina berittelser till
riksdagen tidigare samma ar.

Beredningen av berdttelsen till riksdagen
inleddes i borjan av 2018 med att kartlagga
de teman som skulle behandlas och med att
skaffa bakgrundsinformation. Tillampnings-
omradet for jamstédlldhetslagen och dar-
med jamstalldhetsombudsmannens verk-
samhetsfdlt 4r omfattande — det ar enbart
privatlivet och religionsutovning som inte
omfattas av det. Det har dock inte varit moj-
ligt att inom ramen for berdttelsen behandla
alla fenomen och diskrimineringsfragor som
har med jamstélldhet att gora, sd vi valde ut
nagra centrala teman till berdttelsen.
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Jamstalldhetsombudsmannens viktigaste
uppgift ar att se till att jamstalldhetsla-
gen (lagen om jamstalldhet mellan kvin-
nor och man, 609/1986) och sarskilt diskri-
mineringsforbuden i den f6ljs. Dessutom
bidrar jamstalldhetsombudsmannen till
att jamstalldhetslagens syfte uppnas, in-
formerar om jamstalldhetslagstiftningen
och foljer med att jamstalldhet forverkligas
inom olika samhaéllsomraden. Vi har inte
begridnsat innehallet i berdttelsen enbart
till observationer som framkommit i ar-
betet med tillsyn over att lagen foljs, utan
vi behandlar ocksa jamstilldhetsfenomen
i en mer omfattande samhallelig kontext.
En viktig del av var beréttelse till riksdagen
ar de rekommendationer som vi gav om de
teman som togs upp och om missférhallan-
den som vi har noterat. Rekommendatio-
nerna riktar sig sdrskilt till riksdagen som
lagstiftare och budgetansvarig myndighet.
I var beréttelse lyfte vi speciellt fram f61-
jande teman:

JAMSTALLDHET | ARBETSLIVET

Loneskillnaden mellan kvinnor och min
har minskat men valdigt l1dngsamt och den
ar fortfarande cirka 16 %. Loneskillnaden

aterspeglas i pensionerna, pensionsskill-
naden mellan kvinnor och méan ar 21 %.
Segregationen inom arbetslivet, det vill saga
indelningen i kvinno- och mansdominerade
branscher, ar ovanligt stark i Finland: bara
cirka 10 % av lontagarna arbetar inom bran-
scher dar det finns minst 40 % av bade kvin-
nor och man. Papporna tar bara ut cirka 10
% av familjeledigheterna, vilket aterspeglas
i kvinnornas stédllning pa arbetsmarknaden.

Maénga av dem som kontaktar jamstalld-
hetsombudsmannen gor det med anledning
av diskriminering pa grund av graviditet
och familjeledighet. I praktiken marks det
av bland annat genom att tidsbundna an-
stdllningar begrdnsas pa grund av graviditet
och familjeledighet, svarigheter ndr man
atervéander till arbetet efter familjeledighet



och osakliga fragor under arbetsintervjuer.
Diskriminering pa grund av graviditet fore-
kommer i alla branscher och sektorer. I viss
man upplever dven mén diskriminering pa
grund av familjeledighet.

For att fa bort diskriminering pa grund
av graviditet fran arbetsmarknaden krédvs
strukturella 1osningar, i synnerhet en re-
form av familjeledigheten. Familjeledig-
hetsreformen borde genomféras sa snart
som mojligt sd att den andel av familjele-
digheten som ar oronmarkt for papporna
blir betydligt storre. Utover det borde fa-
miljeledighetssystemet goras flexiblare
och beakta familjernas mangfald. Det vore
ocksa skdl att precisera lagstiftningen om
diskriminering pa grund av graviditet och
familjeledighet och lyfta upp temat inom
jamstalldhetspolitiken.

Kvinnor ar overrepresenterade i atypiska
arbetsforhallanden (deltidsarbete, visstids-
anstdllningar, nollavtal), delvis pa grund
av "barnrisken” och delvis pa grund av
omsorgsansvaret. Atypiska arbetsférhal-
landen Okar ocksa risken for till exempel
diskriminering pa grund av graviditet och
familjeledighet.

I borjan av 2018 startade jamstdlldhets-
ombudsmannen kampanjen Foregdngare
for att framja familjeledighetspraxisen och
for att lyfta fram familjepositiva foregang-
ararbetsgivare. En positiv instdllning till
familjer ar en konkurrensfordel for arbets-
givaren i det nuvarande arbetslivet. Alla
vinner pa att medarbetare som atervinder
fran sin familjeledighet dr ndjda. Det finns
arbetsgivare som dr positiva till familjer i
alla sektorer och alla arbetsgivare kan ldara
sig av god praxis nar det kommer till positiv
installning till familjer.

Det finns hoga férviantningar pa arbets-
platsernas jamstdlldhetsplaner och lone-
kartlaggningar. Jamstalldhetsombudsman-
nen har dock noterat att fa arbetsplatser
har en jamstalldhetsplan som ens upp-
fyller minimikraven i lagstiftningen. Be-
stammelserna i jamstdlldhetslagen borde
utvecklas sa att jamstédlldhetsplanerna
och lonekartlaggningarna bdttre motsva-
rar sina syften. Tillsynen borde ocksa fa
mer resurser, eftersom det gar att paverka
kvaliteten pa jamstdlldhetsplanerna med

hjalp av tillsynen och de tillhérande an-
visningarna.

P& uppdrag av familje- och omsorgsminis-
tern gjorde jamstdlldhetsombudsmannen
en utredning om ¢kad l6netransparens pa
arbetsmarknaden (Social- och hélsovards-
ministeriets rapporter och promemorior
41/2018). Enligt utredningen behovs ofta
mer lonetransparens och transparens i
loneuppgifterna av olika anledningar. So-
cial- och hidlsovardsministeriet tillsatter en
arbetsgrupp som ska fundera pa fortsatta
atgarder utifran utredningen.

JAMSTALLDHET VID LAROANSTALTERNA

Det gar att gora mycket pa arbetsplatserna
for att framja jamstalldheten i samhallet.
Det jamstdlldhetsarbete som gors i skolor
och pd andra ldroanstalter har emellertid
ocksa stor betydelse, i synnerhet nir det
galler att avskaffa konsroller och stereoty-
pier — dven om dessa mojligheter annu inte
utnyttjas fullt ut.

Bakgrunden till segregationen i arbetslivet
ar den kraftiga indelningen i branscher for
kvinnor och for man under studierna. Det
finns skillnader i studieframgangarna ock-
sa: skillnaderna mellan flickors och pojkars
inlarning dr ovanligt stora i Finland, och de
oOkar. Skillnaderna i inldarning behover foljas
upp, analyseras och utjdmnas sa att alla har
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mojligheter till fortsatta studier och sa att
marginalisering kan forebyggas.

Sexuella trakasserier forekommer ocksa
i barns och ungas liv. Trakasserierna sker
oftast ndgon annanstans dn i skolan, men
forebyggande av trakasserier pa laroanstal-
terna ar av stor betydelse, eftersom trakas-
serier och hur viktigt det ar att respektera
andra manniskors granser kan behandlas i
skolor och pa ldaroanstalter. Jamstédlldhets-
ombudsmannen har haft en kampanj om
forebyggande av sexuella trakasserier bland
unga och om hur man ingriper i det och har
producerat verktyg skolor kan anvanda for
att hantera trakasserier.

Skolorna har en skyldighet att uppratta
en jamstdlldhetsplan som syftar till att
utveckla laroanstaltens verksamhet. Dar
ska de behov laroanstalten har av att for-
béattra jamstdlldheten beaktas. Malet med
jamstdlldhetsplaneringen dr att fora in
konsperspektivet i all verksamhet i sko-
lan - daven i forebyggandet av trakasserier.
Frimjande av jamstdlldhet borde ocksa
beaktas battre i lararutbildningen an vad
det gor nu.

KONSMINORITETER
UPPLEVER DISKRIMINERING

Konsminoriteter upplever fortfarande
manga typer av diskriminering i Finland,
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savdl inom arbetslivet som pa laroanstal-
ter och i olika typer av tjanster. Kravet pa
avsaknad av fortplantningsformaga i trans-
lagen (lagen om faststdllande av transsexu-
ella personers konstillhorighet, 563/2002)
som forutsattning for att faststdlla konstill-
horighet ar en tydlig manniskorattskrank-
ning. Europadomstolen har konstaterat
att detta krav strider mot konventionen om
de manskliga rattigheterna. Finland har
kritiserats av flera internationella mannis-
korédttsorgan, sisom FN:s rad for manskliga
rattigheter, FN:s kvinnokommission och
Europaradets kommissarie fér médnskliga
riattigheter. Translagen borde ocksa for-
nyas omgaende foér att motsvara Finlands
internationella manniskorattsskyldigheter.
Forutom att avskaffa kravet pa avsaknad av
fortplantningsférméga borde regleringen
av faststdllande av juridiskt kon avskiljas
fran medicinsk diagnostisering och be-
handlingar.

I virdpraxisen for interkonade barn ska
deras ratt till kroppslig integritet beaktas
och man maste slopa konskirurgi som inte
ar medicinskt motiverad. Det star i det nya
regeringsprogrammet att kravet pa avsak-
nad av fortplantningsférmaga avldgsnas
och medicinsk vard atskiljs fran korrigering
av juridiskt kon. Intersexuella barns sjalv-
bestammanderatt ska starkas och kosme-
tisk, icke-medicinsk konsorganskirurgi pa
sma barn ska slopas.

VALD OCH HATRETORIK MOT KVINNOR
MASTE TAS PAALLVAR

Enligt en undersokning som EU:s byra for
grundldaggande rattigheter (FRA) publi-
cerade 2014 ar Finland det nast farligaste
landet i EU for kvinnor. 47 % av de finland-
ska kvinnorna uppgav att de hade upplevt
fysiskt eller sexuellt vald sedan de fyllt
15 ar. I den finlandska undersékningen
av vald mot mén (2010) konstateras det
att mer dn hélften av bade kvinnorna och
mainnen hade upplevt hot, fysiskt vald eller
sexuellt vald sedan de fyllt 15 &r. Mén fal-
ler i allmanhet offer fér vald av en okdnd
forovare, medan kvinnornas erfarenheter
handlar om risken for sexuellt vald och
om att forovaren har en nara relation till
offren. Det dr i synnerhet betydligt vanli-
gare bland kvinnor dan maén att utsdttas for
véld av en fore detta partner. Aven sviterna
av vald - sa vl fysiska som psykiska — var
vanligare och allvarligare bland kvinnor
an bland man.

Finland har ratificerat Europaradets kon-
vention om forebyggande och bekdmpning
av vald mot kvinnor och av vald i hemmet,
aven kallad Istanbulkonventionen. Det har
gjorts upp en plan for det nationella ge-
nomférandet av konventionen, men trots
att valdsproblemet dr allvarligt har det ti-
digare inte reserverats nagon egen finan-
siering eller andra resurser for det. Det
star i det nya regeringsprogrammet att ett



atgdrdsprogram for férebyggande av vald
mot kvinnor ska utarbetas, dar bland annat
stodtjansterna for offer och antalet platser
och resurserna pa skyddshem o6kas sa att
de motsvarar den niva som Europaradet
forutsatter. En sjalvstandig och oberoende
roll som rapportér om vald mot kvinnor
kommer att inrdttas, och genomforandet
av Istanbulfordraget sdkerstallas.

Hatretorik ar ocksa en form av vald. Enligt
Europaradets ministerkommittés definition
omfattar hatretorik alla uttrycksformer som
sprider, uppmanar till, framjar eller beratti-
gar hat pa ett hotfullt eller krdnkande satt.
Hatretorik maste motarbetas malmedvetet,
eftersom den inskrianker pa samhallsdebat-
ten och yttrandefriheten och ddrmed pa
demokratin. Hatretorik kan ocksa sdnka
troskeln for att ta till fysiskt vald.

Hatretorikens konsbaserade karaktar har

dnnu inte gatt att identifiera i tillrdckligt
utstrackning. Det kan behovas en utveck-
ling av strafflagstiftningen for att det ska
bli lattare och mer systematiskt att ingripa
i hatretorik.

Sexuella trakasserier dr inget nytt fenomen.
Omfattningen pa trakasserierna har ocksa
varit valkand till exempel tack vare jam-
stdalldhetsbarometern och enkdten Halsa
i skolan. Sexuella trakasserier har enty-
digt forbjudits i jamstalldhetslagen. Det
konkreta arbete mot sexuella trakasserier
som gors pa arbetsplatser, ldroanstalter och
pa andra stéllen ar dock avgorande. Alla
maste ha mdjlighet att leva sitt liv utan att
behova vara radd for sexuella eller andra
trakasserier.

JAMSTALLDHETEN MASTE FRAMJAS
| DET SAMHALLELIGA BESLUTSFATTANDET

Jamstalldhetsforskarna Johanna Kantola,
Anna Elomaki, Paula Koskinen Sandberg
och Hanna Ylostalo har som bilaga till
berattelsen till riksdagen gjort en sjalv-
standig analys av jamstalldhetslaget och
trender inom beslutsfattandet i Finland.
Enligt deras observationer forekommer
det fortfarande brister i integreringen av
konsperspektivet och bedomningen av de
konsrelaterade konsekvenserna, dven om
de redan ldnge har varit ett mal inom jam-

stalldhetspolitiken i Finland. De senaste
aren har i bésta fall bara cirka vart femte
lagforslag inkluderat en bedomning av de
konsrelaterade konsekvenserna — och bara
ien tredjedel av dem har man bedomt att
lagforslaget har konsrelaterade konsekven-
ser. Inte heller da har bedémningen van-
ligtvis haft ndgon betydelse ndr man har
fattat beslut om det slutgiltiga innehallet
i lagen. Jamstdlldhetsombudsmannen har
gjort motsvarande observationer i sina ut-
latanden om lagforslag.

Vi rekommenderade att Finland definierar
tydliga, matbara nationella jamstalldhets-
mal. Det nya regeringsprogrammet har 6kat
ambitionsniva for jamstilldhetspolitiken.
Programmet innehéller tydliga jamstalld-
hetsmal, fran vilka olika férvaltningsomra-
den kan leda sina egna mal. Detta underlat-
tar jamstalldhetsintegrering.

Jamstalldhetsombudsmannen harordet 9



JAMSTALLDHETSOMBUDSMANNENS
RESURSER MOTSVARAR INTE DET
OMFATTANDE VERKSAMHETSFALTET

Jamstalldhetsombudsmannen har en viktig
roll som lattillganglig rattsskyddsmyndig-
het. Arligen tar hundratals klienter kontakt
med jamstalldhetsombudsmannen och be-
hover anvisningar och rad eller utredningar
for att de har blivit diskriminerade. Att kli-
enterna tar kontakt har ocksa en vidare
betydelse: det ger samtidigt information
om de jamstalldhets- och diskriminerings-
fenomen som forekommer i samhallet. Det
ar ocksa viktigt med aktivt samarbete med
andra myndigheter, arbetsmarknads- och
medborgarorganisationer bade fér inhdm-
tande av information och for att framja
jamstalldheten.

[0 Jamstalldhetsombudsmannen har ordet

Med tanke pa frimjandet av jdmstdlldheten
vore det viktigt att jamstalldhetsombuds-
mannen kunde rikta mer resurser dven till
verksamhet som framjar jamstadlldheten
och forebygger diskriminering. Det innebar
bade okad allmédn kunskap om jamstalld-
hetsfragor och jamstalldhetslagstiftningen,
att man paverkar samhallets attityder och
diskriminerande bemotande och okad till-
syn av jamstdlldhetsplaneringen.

Det finns en tydlig klyfta mellan jamstalld-
hetsombudsmannens funktioner och resur-
ser i nuldaget. Jamstdlldhetsombudsman-
nens byra har inte fatt mer resurser nar de
omfattande reformerna av jamstdlldhets-
lagstiftningen genomférdes pa 2000-talet.
Genom lagreformerna har bland annat de
laroanstalter som omfattas av planerings-
skyldigheten blivit fler, arbetsgivarnas
planeringsskyldighet har preciserats och
konsidentitet och konsuttryck har lagts till
ijamstalldhetslagens tillaimpningsomrade.

DEBATTEN OM SEXUELLA
TRAKASSERIER FORTSATTE

Debatten om sexuella trakasserier som
tilltog i och med #MeToo-rorelsen 2017
fortsatte atminstone under 2018. Jamstalld-
hetsombudsmannen deltog i debatten om
trakasserier i media och holl forelasningar
och framtrddanden om dmnet pa olika ak-

torers begdran. Manga arbetsgivar-, yr-
kes- och andra organisationer publicerade
undersokningar och utredningar om hur
vanligt det ar med sexuella trakasserier i
deras egna verksamhetsomraden och re-
kommendationer for hur man kan ingripa
i trakasserier. Inom ramarna for projektet
Arbetsliv 2020 publicerades en guide om
en arbetsplats fri fran trakasserier for att
forebygga och ingripa i sexuella trakas-
serier. Vicehdaradshovding Jaana Paanetoja
lamnade i september 2018 en utredning till
kulturministern om trakasserier och osak-
ligt bemotande inom film- och teaterbran-
schen. Hennes utredning inneholl ocksa
flera rekommendationer for att forbdttra
situationen. Utbildningsstyrelsen publice-
rade en guide for laroanstalterna for att f6-
rebygga och ingripa i sexuella trakasserier.

De olika utredningarna, undersokningarna
och guiderna tyder pa att man ser allvarligt
pa sexuella trakasserier — atminstone pa ett
allmdnt plan — och att man vill ingripa. Det
ar dock avgorande att man ingriper pa gras-
rotsniva: att man informerar om sexuella
trakasserier pa arbetsplatser, ldroanstalter,
i fritidsverksamhet, publikevenemang och i
andra sammanhang, forsoker forebygga det
och ingripa i trakasserier. Sexuella trakas-
serier ska ocksd tas upp i arbetsplatsernas
och laroanstalternas jamstalldhetsplaner
liksom i myndigheternas arbete for att
framja jamstalldheten.



UTREDNINGAR OM FRAMJANDET
AV LIKA LON FOR LIKA ARBETE

Finland har haft trepartsprogram om lika
16n for lika arbete sedan 2006. Trots det har
I6neskillnaden minskat valdigt langsamt.
Bakgrunden dr faktorer som har att gora
med arbetsmarknadens strukturer — i syn-
nerhet segregation och ojamn fordelning
av familjeledigheter — men ocksa lénedis-
kriminering mellan olika branscher och ar-
betsplatser. Lonenivan i kvinnodominerade
branscher ar fortfarande betydligt lagre an
l6nenivan i mansdominerade branscher.

I december 2018 publicerade social- och
hélsovardsministeriet en helhetsbedom-
ning av det senaste programmet for lika
1on for lika arbete som utarbetats av DI Leo
Suomaa. Enligt bedémningen genomfors at-
garderna i programmet regressivt eller inte
alls. Aven om programmet i sig har ansetts
nodvandigt, kan det inte anses ha lyckats
med sitt mal att minska loneskillnaderna
mellan kvinnor och méan. Fordandringen i
verksamhetsmiljon har inte heller beaktats
tillrackligt i programmet — centraliserade
arbetsmarknadslosningar har forsvunnit och
en ny modell for forbundsrundor har inforts.

Suomaa foreslar i sin rapport att program-
met for lika 16n for lika arbete ska fortsatta
och fokusera pa mer effektiva atgarder. De
ska fordelas pa atgardsfragor (som genom-
forande av familjeledighetsreformen och

utveckling av lonetransparensen), forsk-
nings-, utvecklings- och forsoksprojekt
(t.ex. oforklarlig loneskillnad och bedom-
ning av likvardigt arbete) samt parti- och
arbetsmarknadspolitisk avvagning (slo-
pande av strukturell 16neskillnad och sam-
ordning av den s.k. finska modellen o.s.v.).

Det ar latt att instdémma med Suomaa nar
det galler detta. Det behovs sakert en fort-
sdttning pa programmet for lika 16n for lika
arbete, men det méaste bli betydligt mer
ambitiost och samtidigt maste atgdrderna
fokusera pa mer vasentliga saker. Man mas-
te fa med sig bade centralorganisationerna
och forbunden - de aktorer som i praktiken
fattar beslut och ingar avtal om l6neséatt-
ningen. Man ska ocksd komma ihag att
finska staten ar bunden av internationella
och europardttsliga forpliktelser som géller
lonejamstéalldhet, och det ansvaret kan inte
helt ldggas pa arbetsmarknadsparterna.

Till framjandet av lonejamstdlldhet hor
ocksa den utredning om l6netransparens
som jag har gjort pa uppdrag av familje-
och omsorgsministern och som behandlas
mer ingdende i denna berittelse (se s. 42).

HALSNINGAR TILL
DE POLITISKA BESLUTSFATTARNA

I allmdnhet kan man vara néjd med re-
geringens nya program Ett inkluderande

och kunnigt Finland fran en jamstélldhets-
synvinkel. Jamstdlldhet har beaktats som
ett Overgripande tema: det har lovats att
den beaktas vid budgeteringen och konsef-
fekten av lagforslag och projekt bedémas.
Jamstédlldheten beaktas ocksa till exempel
iutvecklingssamarbete och EU-politik. Re-
geringens mal ar att fora Finland i framkant
av jamstdlldhet i varlden, till exempel ge-
nom ett omfattande jamstalldhetsprogram
och ett overgripande 6vervakningssystem.
Utover dessa allmdnna mal jaimstédlldhe-
ten framjas bland annat med reformer av
straffrattssystemet och familjeledigheter,
samt med anstrdngningarna for att minska
inlarningsgapet och minska utslagningen.
Atgéirder som dar direkt eller indirekt re-
laterade till konsminoriteter finns ocksa i
regeringsprogram.

Det vore farligt att invagga sig i 6verdriven
sjalvgodhet och en illusion om att jam-
stdlldhet har uppnatts. Aven om Finland
klarar sig bra i internationella jamstalld-
hetsjamforelser, dr det langt kvar innan vi
har ett jamstallt samhadlle. Man kommer
redan langt genom att uppfylla regeringens
mal och rekommendationerna i var berat-
telse till riksdagen.

Helsingfors 7.6.2019

Jukka Maarianvaara
jamstdlldhetsombudsman

Jamstalldhetsombudsmannen har ordet |l



REKOMMENDATIONER TILL RIKSDAGEN 2018

JAMSTALLDHET | ARBETSLIVET

En familjeledighetsreform som
madrkbart 6kar den ledighet som
oronmarkts for pappor och som okar
flexibiliteten for hur ledigheterna
utnyttjas ska genomforas.

Den subjektiva dagvardsritten ska
aterinforas for alla barn.

Sambhallet ska se till att en arbetslos
arbetssokande inte forlorar sina ar-
betsloshetsersittningsformanar pa
grund av att hen i brist pa dagvards-
plats for barn varit tvungen att tacka
nej till arbete som erbjuds. Ocksa
mojligheterna att ordna skiftomsorg
for skolbarn ska beaktas nar man
bedomer till exempel den arbets-
sokandes mojligheter att ta emot
arbete.

Jamstadlldhetslagens bestammelse
om gottgorelse ska ocksa omfatta
diskriminering som sker under ur-
valsprocessen innan valet av an-
stalld.

En arbetstagare som misstinker dis-
kriminering som strider mot jam-
stidlldhetslagen i fraga om lénerna

ska ha ritt att fa en eller flera jam-
forelsepersoners 1oneuppgifter.

DISKRIMINERING
PA GRUND AV GRAVIDITET
OCH FAMILJELEDIGHET

I anstallningslagstiftningen ska det
vara forbjudet att lata bli att fornya
ett arbetsavtal for viss tid pa grund
av graviditet eller familjeledighet el-
ler att begransa ett anstallningsfor-
hallande for viss tid sa att det pagar
endast till moderskaps-, faderskaps-
eller foraldraledighetens borjan.

For inhyrd arbetskraft ska man reda
ut ansvarsfordelningen mellan ut-
hyrningsforetaget och anvandar-
foretaget nar ett diskriminerande
forfarande vid anviandarforetaget
paverkar fortsittningen pa arbets-
tagarens arbete och i dessa fall ska
gottgorelseskyldigheten utvidgas till
att omfatta anviandarforetaget.

Forebyggande av diskriminering pa
grund av graviditet och familjeledig-
het ska inkluderas i foljande jam-
stialldhetsprogram.

JAMSTALLDHETSPLANERING
OCH LONEKARTLAGGNING

Det ska i jamstdlldhetslagen endast
finnas en tidtabell for att utarbeta
jamstalldhetsplanen.

Jamstalldhetslagen ska namna en
sammanslagning av jamstalldhets-
planen och den personalpolitiska
likabehandlingsplanen. Det ska
overvagas om mojligheten att in-
forliva jamstdlldhetsplanen i per-
sonal- och utbildningsprogrammet
eller verksamhetsprogrammet for
arbetarskyddet kan slopas.

Syftet med en lonekartliggning ar
att utreda att det inte forekommer
ogrundade loneskillnader mellan
kvinnor och man som dr anstallda
av samma arbetsgivare och som utfor
arbete som dr att betrakta som lika
eller likvardigt. Lonekartlaggnings-
bestimmelsen ska fortydligas sa att
detta syfte skulle beaktas battre i
valet av jamforelsegrupper och de
loneuppgifter som ska behandlas.

De representanter som de anstallda
valt ska ha mojlighet att delta i alla
faser av lonekartliggningen. De ska
ha tillgang till de uppgifter som for-
utsdtts for lonekartliggningen for
alla personal- och arbetstagargrup-



per samt vid behov ocksa enskilda
arbetstagares uppgifter.

Alla arbetsgivare ska ha anvisningar
for situationer dir trakasserier fo-
rekommer. De ska integreras i jam-
stidlldhetsplanen eller sa ska det av
jamstilldhetsplanen framga att sa-
dana anvisningar existerar och hur
arbetstagarna kan hitta anvisningar-
na. Denna skyldighet ska ocksa skri-
vas in i jdmstdlldhetslagens bestim-
melser om jamstalldhetsplanering.

JAMSTALLDHET
VID LAROANSTALTERNA

Hur jamstdlldhetsplaneringen fung-
erar i grundskolorna ska utredas. I
utredningen ska ocksa beaktas hur
skyldigheten att framja jamstalld-
heten i grunderna for laroplanen for
den grundliaggande utbildningen for-
verkligas.

Fragor som giller fraimjandet av
jamstdlldheten ska inforlivas star-
kare an nu i lirarutbildningen och
fortbildningen for ldrare.

Laroanstalterna och utbildnings- och
undervisningsanordnarna bor vara
skyldiga att folja upp hur vanligt det
ar med sexuella trakasserier och hur
effektiva atgiarderna ar i skolorna

och laroanstalterna, bland annat med
hjdlp av de skolspecifika uppgifterna
fran enkiten Hilsa i skolan.

Det ar skal att fortsdtta att analy-
sera och forska i skillnader i inlar-
ning och orsakerna till dem. For att
minska skillnaderna i inlarning ska
uppmairksamhet fistas vid att sa-
kerstalla mojligheterna till fortsatta
studier och att forebygga utslagning.

TRANS-OCH
INTERKONADES STALLNING

Translagens krav pa avsaknad fort-
plantningsféormaga som en férutsatt-
ning for faststallande av konstillho-
righet slopas.

Regleringen av faststdllande av
konstillhorighet ska avskiljas fran
medicinska utvdrderingar, diagnos-
tiseringen av konskonflikt och medi-
cinsk behandling. Samtidigt ska till-
gangen till medicinsk behandling for
personer som upplever konskonflikt
och som behover behandling garan-
teras som en del av den offentliga
hilso-och sjukvarden.

Konsorganskirurgi pa interkénade
barn som ar medicinskt omotiverad
ska upphora.

SEXUELLA TRAKASSERIER, HAT-
RETORIK OCH KONSBASERAT VALD

Lagstiftningen ska utvecklas sa att
den erkinner konsbunden hatretorik
och brott som baseras pa kvinno-
hat. Till exempel ska man utreda om
brott pa grund av kon, konsidentitet
och konsuttryck ska skrivas in i re-
kvisiten for hets mot folkgrupp.

Strafflagen och straffrittssystemet
ska utvarderas och utvecklas genom-
gripande med malet att minska hat-
retoriken och valdet mot kvinnor. Till
exempel kapitel 20 om sexualbrott
ska utvarderas ur ett konsperspektiv.

Rekvisiten for sexualbrott ska and-
ras till att baseras pa samtycke.

JAMSTALLDHETS-
OMBUDSMANNENS RESURSER

For att tillgodose skyldigheterna i
jamstdlldhetslagen och trygga med-
borgarnas rattssikerhet samt framja
jamstalldheten mellan konen dr det
viktigt att jamstalldhetsombudsman-
nens som overvakande myndighet
har tillrdckligt med resurser for att
utfora sina uppgifter. For tillfdllet ar
det en stor klyfta mellan ombuds-
mannens uppgifter och resurser.



OVERVAKNING AV DISKRIMINERINGSFORBUD

Jamstdlldhetslagen forbjuder diskriminering pa basis av kon, konsidentitet och konsuttryck.
Jamstdlldhetslagen tillimpas i regel i all samhdllelig verksamhet och pa alla livsomrdaden.
Lagen tillimpas inte pad relationerna mellan familjemedlemmar eller pd andra forhdllanden i
privatlivet och inte heller pa religionsutdvning.

av bestammelser: bestaimmelser om

framjandet av jamstalldhet, forbud
mot diskriminering samt bestimmelser om
rattsskydd och tillsyn. I lagen definieras
och forbjuds diskriminering pa grund av
kon. Forbudet galler hela lagens hela till-
lampningsomrade, det vill sdga i regel alla
samhaéllsomrdden och alla situationer dar
diskriminering kan férekomma.

J amstalldhetslagen innehéller tre typer

I de sdrskilda forbuden mot diskriminering
definieras diskriminerande forfaranden i
arbetslivet, vid laroanstalter, intresseorgani-
sationer och vid tillhandahallande av varor
och tjanster. Arbetsgivare och laroanstalter
har en skyldighet att lamna en skriftlig
utredning om sitt forfarande till den som
misstanker att den har blivit utsatt for sa-
dan diskriminering.

Misstankar om diskriminering i arbetslivet
ar ett centralt element i jamstdlldhetsom-
budsmannens verksamhet. Om detta vittnar
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bland annat det faktum att ar 2018 ndstan
50 % av skriftliga kontakter och 80 % av
telefonkontakter gallde diskriminering i
arbetslivet (se statistiken pa s. 50-54).

DISKRIMINERING PA GRUND
AV GRAVIDITET OCH FAMILJELEDIGHET

Jamstalldhetslagstiftningen forbjuder en-
tydigt diskriminering pa grund av gravidi-
tet och foraldraskap. Forbjuden diskrimi-
nering enligt jamstdlldhetslagen innebar
att personer forsatts i olika stdllning pa
grund av graviditet eller forlossning, for-
aldraskap och familjeansvar.

Diskriminering i arbetslivet i samband
med graviditet och férdldraskap, sdsom att
ta ut familjeledigheter, har pagatt decen-
nier. Den paverkar i synnerhet kvinnornas
stillning pa manga olika sétt. Aven barn-
16sa kvinnor i barnafédande alder kan

uppleva diskriminering i samband med
moderskap eftersom det kan antas att de
kommer att ta ut familjeledigheter.

Upp emot halften av dem som kontaktar
jamstdlldhetsombudsmannen fran arbets-
livet gor det pa grund av diskriminering pa
grund av graviditet eller familjeledighet.
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Klienter som har kontaktat jamstélldhetsombudsmannen med anledning
av diskriminering pa grund av graviditet och familjeledighet 2016-2018

Typiska situationer dar diskriminering
framkommer &r osakliga fragor om famil-
jesituation eller -planer i samband med
arbetssokning, att visstidsanstallningar
inte fortsdtter nar graviditet eller familje-
ledighetsplaner framkommer och efter att
man aterviander till arbetet efter familje-
ledighet (en vikare kan ha ersatt den som
varit familjeledig eller de egna arbetsupp-
gifterna har "férsvunnit”). Under de tva
senaste aren har betydligt fler (ndstan 60
%) kontaktat jamstdlldhetsombudsmannen
med anledning av diskriminering pa grund
av graviditet och familjeledighet.

Fragor om familjesituation
i samband med rekrytering

Under 2018 kontaktades jamstalldhetsom-
budsmannen nagra ganger om anséknings-
blanketter dar man bland annat stallde
fragor om den sokandes civilstind, antal
barn eller om den s6kande var familjeledig.

Arbetssokande far inte forsdttas i olika
stdllning pad grund av fordldraskap eller
familjeansvar. Eftersom det inte far laggas
nagon vikt vid fordldraskap eller familjean-

svar nar man valjer arbetstagare, kan inte
fragor som ror till exempel familjeférhal-
landen eller familjeledigheter i samband
med anstdllning anses vara forenliga med
jamstdlldhetslagen.

Om familjeférhallandena utreds i samband
med anstallningsférfarandet kan det uppsta
misstanke om diskriminering pa grund av
kon, och da kan arbetsgivaren beho6va be-
visa att dessa faktorer inte har paverkat va-
let. Eftersom kvinnor fortfarande utnyttjar
storre delen av familjeledigheten forsdtter
frdgor om familjeférhallanden kvinnor i en
annan position pa arbetsmarknaden jamfort
med madn. Den allmdnna regeln ar att det ar
forbjudet att fraga om familjeférhallanden i
samband med anstadllningsintervjuer.

Misstanke om diskriminering:
ett arbetsavtal som ingdtts for viss tid
forlangdes inte pa grund av graviditet

Person A har bett jamstalldhetsombuds-
mannen utreda om hon behandlats i strid
mot jamstdlldhetslagen, nar hennes ar-
betsavtal inte fortsattes efter att hon blev
moderskapsledig. Detta trots att arbetet
skulle ha fortsatt. Arbetsgivaren hade un-
der samma ar rekryterat nya arbetstagare
till samma uppgifter.

Utgangspunkten dr att en person ska be-
handlas pa samma sétt i rekryteringssitua-
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tioner som personen skulle behandlats om
hon inte vore gravid. I praktiken dr dessa
bestimmelser relevanta framfor allt i fraga
om tjdnsteférhallanden for viss tid. En ar-
betsgivare kan till exempel inte vid valet av
arbetstagare till ett arbetsavtal som ingatts
for viss tid forbigd en arbetssékande pa
grund av graviditet. Ett tjdnsteforhallande
for viss tid kan inte heller begriansas sa
att det bara galler fram till moderskaps-,
faderskaps- eller fordldraledigheten och
man far inte 1ata bli att férnya ett tjdnste-
forhallande for viss tid pa grund av gravi-
ditet eller familjeledighet om det aktuella
arbetet fortsatter.

Om arbetsgivaren har kant till den sokan-
des graviditet innan anstdllningsbeslutet,
kan arbetsgivaren bli tvungen att visa att
graviditeten inte inverkat pa valet eller
pa ldngden pa ett arbetsavtal pa viss tid,
utan att det funnits annat skadl som enligt
jamstdlldhetslagen ar godtagbart. Nar en
person som misstanker diskriminering har
pavisat att hon ar gravid eller att han eller
hon har familjeansvar, 6verfors bevisbordan
till arbetsgivaren.

De extra kostnader som moderskapsledig-
het eller att skaffa en vikarie innebar for
en arbetsgivare, dr inte enligt jamstalld-
hetslagen ett godtagbart skal att i samband
med anstéllning diskriminera en person pa
grund av graviditet. Ocksa for en anstalld
pa viss tid maste man i allmédnhet vélja en
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vikarie under tiden for familjeledighet och
endast i undantagsfall ar det absolut nod-
vandigt att samma person utfor ett arbete
fran borjan till slut.

Enligt arbetsgivarens utredning anvdnder
man sig inom branschen av arbetsavtal pa
viss tid, eftersom arbetet till sin natur ar
projektbaserat och innebar stora variationer
ibehovet av arbetskraft, liksom ocksa i den
yrkeskompetens som de anstdllda behover.
Enligt A hade dock andra anstallda vid fore-
taget som utférde samma arbete arbetsavtal
som géllde tills vidare. Arbetsgivaren med-
delade ocksa att A inte hade den kompetens
inom datormodellering som uppgiften forut-
satter. Enligt A har hon ett betyg i och goda
kunskaper i datormodelleringen i fraga.

Jamstalldhetsombudsmannen ansag att ar-
betsgivarens pastiende om att A inte var
kompetent med tanke pa datormodellering
var sdreget, med beaktande av att hon hade
ett betyg i datamodellering och att den ak-
tuella kompetensen ar av betydelse for att
kunna utfora arbetsuppgifterna. I det skede
ndr en arbetstagare anstdlls for ett visst
jobb, kdnner arbetstagaren i allmanhet till
fullo till arbetstagarens kompetens. Att i
tillracklig omfattning reda ut arbetstagarens
meriter och kompetens ar till nytta bade for
arbetsgivaren och arbetstagaren.

Enligt jamstdlldhetslagen ar en jaimforelse
i kompetens mellan tva personer som i sig

ar kompetenta inte ett godtagbart skal att
begrinsa langden pa ett tjdnsteforhallande
pa viss tid for en gravid arbetstagare. Jam-
forelsen ska goras utifran en situation dir
den person som misstanker diskriminering
inte hade blivit gravid. Nar ett tjanstefor-
hallande pa viss tid forlangs far en person
som dr gravid eller pa familjeledighet inte
stdllas mot andra sokande, om personen
ar kompetent och om kutymen pa arbets-
platsen i ovrigt har varit att kompetenta
arbetstagares arbetsavtal pa viss tid foérnyas
utan ansokningsforfarande.

Som ovan konstaterats gav parterna utred-
ningar som star i konflikt med varandra,
sarskilt vad galler anvandningen av viss-
tidsanstdllningar i bolaget.

Jamstédlldhetsombudsmannen ger sitt utla-
tande pa basis av dokumentutredningarna
och jamstalldhetsombudsmannen har inte
mojlighet att ordna till exempel muntliga
horanden eller ta emot mera omfattande
bevisning av annat slag. Det dr i allmanhet
inte mojligt att endast pa basis av en doku-
mentutredning prova sadana bevisfragor
som parterna ar oeniga om.

Enligt utredningen i drendet verkar det
som att A ar den enda person med vilken
bolaget under varen och sommaren 2017
ingatt ett arbetsavtal pa viss tid. Ovrig re-
krytering gjordes med arbetsavtal som ar
ikraft tillsvidare. A:s arbetsavtal pa viss tid



hade dessutom avslutats strax innan hon
for pa moderskapsledighet.

Jamstalldhetsombudsmannen konstate-
rade att en presumtion om diskriminering
uppstar i drendet. Ifall orsaken till att A:s
arbetsavtal pa viss tid inte fortsatts var hen-
nes graviditet, har arbetsgivaren gjort sig
skyldig till forbjuden diskriminering enligt
8 § 1 mom. 2 punkten i jamstalldhetslagen.
Om orsaken dock varit ett annat, godtagbart
skadl, har arbetsgivaren inte brutit mot dis-
krimineringsforbudet.

Bevisningen beddms och det slutliga avgo-
randet i diskrimineringsdarenden traffas i
allmdnhet i tingsratten i samband med be-
handlingen av en eventuell gottgorelsetalan
mot arbetsgivaren, om parterna inte nar for-
likning pa nagot annat satt. (TAS 215/2017)

Permittering av arbetstagare,
graviditet och anvandning av familjeledighet

Kvinna A bad jamstdlldhetsombudsman-
nen utreda om hon har diskriminerats pa
ett sdtt som ar forbjudet enligt jamstalld-
hetslagen ndr hon har permitterats innan
moderskapsledigheten borjade och per-
mitteringen har fortsatt efter att hennes
familjeledighet upphorde.

A hade inlett sitt arbete i arbetsgivarens
tjdnst i slutet av 2012. Varen 2013 medde-

lade A att hon blir moderskapsledig i juni
2013. A permitterades tva veckor innan
moderskapsledigheten borjade.

A kontaktade sin arbetsgivare om ater-
komsten till arbetet forsta gangen i februari
2016 och meddelade att hon aterviander
till arbetet i september samma ar. Darefter
hade hon atskilliga gdnger kontakt med ar-
betsgivaren bade per e-post och per telefon,
tills arbetsgivaren tva dagar innan den pla-
nerade aterkomsten till arbetet meddelade
att permitteringen fortsatter, eftersom inga
lampliga arbetsuppgifter annu kan erbju-
das. A var darefter permitterad dtminstone
tills hon varen 2018 bad jamstilldhetsom-
budsmannen utreda drendet. Enligt A hade
det funnits flera lediga arbetsuppgifter i
foretaget som hon hade varit lamplig att ut-
fora, men arbetsgivaren hade inte erbjudit
henne dessa uppgifter.

I detta fall var det for det forsta fraga om
huruvida A hade permitterats pa diskri-
minerande grunder och for det andra om
huruvida arbetsgivaren hade férsummat
sin skyldighet att erbjuda arbete.

PERMITTERING AV A

I detta drende var det obestridligt att ar-
betsgivaren hade kant till A:s graviditet
innan A permitterades. I drendet har det
dessutom klarlagts att A hade permitterats

for en langre tid dan de o6vriga permitte-
rade arbetstagarna - dven om det inte av
arbetsgivarens redogorelse framgick om
de Ovriga personerna som permitterades
sommaren 2013 fortfarande var kvar hos
arbetsgivaren.

Séledes hade bevisbordan i fraga om huru-
vida A:s permittering var diskriminerande
overforts till arbetsgivaren. Arbetsgivaren
skulle saledes visa att den pa grund av f6-
retagets behov har haft en faktisk orsak att
fordela permitteringarna pa detta sitt och
att permitteringen av A for en langre tid dan
de Ovriga arbetstagarna inte berodde pa A:s
graviditet eller familjeledighet.

Enligt arbetsgivaren permitterades A efter-
som de uppgifter hon skotte hade upphort.
A lyfte for sin del fram att uppgifterna i
fraga upphorde redan i slutet av 2012 och
att hon darefter skotte andra uppgifteri ett
halvar innan hon permitterades. Enligt ar-
betsgivaren forlangdes permitteringen som-
maren 2016, eftersom foretaget fortfarande
inte kunde erbjuda A uppgifter som mot-
svarar hennes utbildning och erfarenhet.

I drendet var det saledes fraga om utvar-
dering av bevis, dtminstone vad géller vilka
arbetsuppgifter A hade skott fore permit-
teringen och huruvida arbetsuppgifterna
som skotts av A hade minskat pd det sitt
som avses i arbetsavtalslagen.

Jamstdlldhetsombudsmannen har ingen
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befogenhet att bedéma permitteringens
overensstammelse med arbetsavtalslagen.
Jamstalldhetsombudsmannen faste dock
uppmarksamhet vid att permittering bor
vara en tillfallig atgdrd. I drendet borde det
saledes dven utvdrderas om A:s permit-
tering har skett enligt arbetsavtalslagen,
ndr man beaktar att permitteringen hade
fortsatt till 2018 fran juni 2013.

LEDIGA UPPGIFTER
I ARBETSGIVARFORETAGET

Jamstélldhetsombudsmannen fédste ocksa
vikt vid att A hade kontaktat arbetsgivaren
forsta gangen i februari 2016 och berattat
att hon atervénder till arbetet i borjan av
september. Arbetsgivaren hade siledes haft
ett halvar pa sig att hitta ersidttande arbets-
uppgifter till A. A hade dock underrattats
om att permitteringen foérldngs forst tva da-
gar innan hon skulle atervédnda till arbetet.

A gav jamstdlldhetsombudsmannen en
kopia av en arbetsplatsannons dar arbets-
givaren sokte en fast anstidlld till sddana
uppgifter som A ansag att hon dr lamplig att
utfora efter vederborlig introduktion. Upp-
giften i fraga kunde sokas i manadsskiftet
april-maj 2016, nar arbetsgivaren hade varit
medveten om A:s planer att atervanda till
arbetet i borjan av september 2016.

A erbjods emellertid inte denna uppgift.
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Enligt arbetsgivaren var det fraga om ett tre
manaders sjukledighetsvikariat, for vilket
man anstdllde en person som utfort samma
uppgift utan 16n som praktikant. A hade
inte enligt arbetsgivaren varit lamplig for
uppgiften utan tillaggsutbildning.

Det framgick inte av arbetsgivarens redo-
gorelse om det mojligen hade funnits flera
sadana uppgifter eller vem som hade valts
till den lediganslagna fasta uppgiften. I
drendet skulle det saledes utvdarderas om en
skyldighet att erbjuda arbete enligt arbets-
avtalslagen hade uppstatt for arbetsgivaren
nar den ovan namnda uppgiften tillsattes
varen 2016.

SAMMANFATTNING

I detta fall var det i forsta hand fraga om
tolkning av arbetsavtalslagen och be-
domning av bevis. Jamstdlldhetsombuds-
mannens behorighet dar begrdnsad till
overvakning av efterlevnaden av jamstalld-
hetslagen. Overvakning av efterlevnaden av
andra lagar, till exempel arbetsavtalslagen,
omfattas inte av jamstdlldhetsombudsman-
nens behorighet.

Eftersom grunderna for permittering fast-
stalls i arbetsavtalslagen, kunde jamstalld-
hetsombudsmannen saledes inte inom ra-
marna for sin behorighet utreda arendet
vad galler forekomsten av permitterings-

grunder och inte heller vad galler huruvida
arbetsgivaren hade haft en skyldighet enligt
arbetsavtalslagen att utbilda A for den le-
diganslagna uppgiften.

Jamstdlldhetsombudsmannen kunde inte
heller utifrdn det skriftliga materialet ta
nagon niarmare stillning till bevisfragorna.
Bevisningen bedoms och det slutliga av-
gorandet i diskrimineringsarendet traffas
itingsrdtten i samband med behandlingen
av en eventuell gottgorelsetalan mot arbets-
givaren, om parterna inte nar forlikning pa
nagot annat sitt. (TAS 101/2018)

Uppsagning efter aterkomst
fran familjeledighet

Kvinna A bad jamstdlldhetsombudsman-
nen utreda om hon behandlats i strid med
lagen om jamstdlldhet mellan kvinnor och
man nar hon sades upp fran foretaget X Ab.
Kvinnan atervinde fran familjeledighet
till sin tidigare uppgift 2.1.2018. Hon sades
emellertid upp snart efter att hon atervant
till arbetet. Person B, som var hennes vika-
rie under familjeledigheten, fick daremot
fast anstallning for att skota samma uppgift.
Med stod av jamstdlldhetslagen har en ar-
betstagare i regel ratt att atervianda till sitt
tidigare eller ett motsvarande arbete efter
familjeledighetens slut.

Enligt jamstalldhetslagen ska en arbetsta-



gare i en uppsagningssituation behandlas
pa samma sitt som om arbetstagaren inte
hade varit familjeledig. En arbetstagare far
inte forsattas i en samre stdllning dan han
eller hon hade haft utan familjeledigheten
och inte heller i en samre stdllning dn an-
dra arbetstagare.

Nar en person som misstanker diskrimi-
nering har pavisat att hon dr gravid eller
att han eller hon har familjeansvar over-
fors bevisbordan till arbetsgivaren, om
arbetsgivaren har varit medveten om ar-
betstagarens graviditet eller familjeansvar.
Arbetsgivaren ska visa att arbetstagaren
inte har diskriminerats. Detta galler aven
andra situationer dn avslutande av ett an-
stdllningsférhéllande och forflyttning eller
permittering av en arbetstagare.

Vid bedomning av huruvida valet av den
som ska sdgas upp har varit diskrimineran-
de dr utgangspunkten om samma kriterier
och férfaranden har tillimpats pa arbetsta-
garen som i en situation utan familjeledig-
het. Arbetstagarens situation ska jamforas
med de grunder som foretaget i regel foljer
i uppsdgningssituationer och vid val av per-
soner som ska sdgas upp. Dessa grunder far
inte strida mot diskrimineringsforbuden i
arbetslagstiftningen och jamstalldhetslagen.
Om principerna som foretaget foljer har
frangatts for en arbetstagare som varit fa-
miljeledig, ska arbetsgivaren visa att det har
funnits nagon annan godtagbar orsak dn

till exempel arbetstagarens familjeledighet.
En meritjamforelse mellan en uppsagd
person och personerna som blir kvar i ar-
bete dr ett satt att jamfora om en person
har diskriminerats pa grund av kon eller
familjeansvar i en uppsdgningssituation. I
allmanhet beaktas i meritjamforelsen de ar-
betssokandes utbildning, tidigare arbetser-
farenhet och sddana egenskaper, kunskaper
och fardigheter som ér till nytta med tanke
pa uppgiften och som sédledes kan betraktas
som ytterligare meriter.

For att en meritjamforelse ska kunna an-
vandas forutsdtts det att arbetsuppgifterna
och anstadllningsférhallande ar tillrackligt
lika till sin kvalitet sa att personerna kunde
vara alternativ till varandra i en uppsag-
ningssituation. Om arbetsuppgifterna som
en person som sigs upp fran organisatio-
nen fortsdtter eller motsvarande uppgifter
i 6vrigt fortfarande utférs pa arbetsplatsen
av mindre meriterade personer dn den som
sagts upp, kan det vara fraga om diskrimi-
nering pa grund av familjeansvar.

UTVARDERING AV ARENDET

Jamstalldhetsombudsmannen konstaterade
att aven om jamstalldhetsombudsmannen
inte inom ramarna for sin behorighet kan ta
stallning till om arbetsavtalslagen har f6ljts
iett drende, dar det nodvandigt att ta hansyn
till vissa bestammelser i arbetsavtalslagen

for att utvardera om A har diskriminerats
pa grund av familjeledighet pa ett sdtt som
ar forbjudet enligt jamstalldhetslagen.

Bestammelser i arbetsavtalslagen som ska
beaktas i detta fall ar bestammelsen i 7
kap. 3 § om uppsdgning av ekonomiska
orsaker eller av produktionsorsaker samt
bestammelsen i 4 kap. 9 § om skydd ndr en
arbetstagare atervander till arbetet.

Enligt arbetsavtalslagen far en arbetstagare
som dr familjeledig sdgas upp av ekono-
miska orsaker eller produktionsorsaker
forst efter att arbetstagaren atervander till
arbetet efter ledigheten. Da ska man dess-
utom beakta arbetstagarens rdtt att efter
familjeledigheten atervinda till sitt tidigare
arbete eller ett motsvarande arbete enligt
arbetsavtalet, eller om ett sadant arbete
inte finns, till ett annat arbete enligt ar-
betsavtalet. Om det under arbetstagarens
franvaro har skett sddana fordndringar i
arbetsgivarens verksamhet som innebadr att
arbetsgivaren inte efter familjeledighetens
slut kan erbjuda ett sddant arbete som av-
ses i arbetsavtalslagen och inte heller nagot
annat sadant arbete som arbetstagaren med
stod av sin yrkeskunskap och erfarenhet
Klarar av, kan arbetsavtalet sdgas upp pa
kollektiv grund sa att uppsdgningstiden
borjar 16pa efter ledighetens slut.

I rattspraxis har det konstaterats att en
arbetstagare som ar familjeledig inte har
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nagon ovillkorlig ratt att atervanda till arbe-
tet, men arbetsgivaren ska i organiseringen
av arbete och uppgifter atminstone i viss
man forutse situationen dven nar det giller
en arbetstagare som kommer att dtervianda
inom den ndarmaste tiden. Syftet med orga-
niseringen av arbete och uppgifter far inte
vara en strdvan att kringga arbetsgivarens
skyldighet att 1ata en familjeledig arbets-
tagare komma tillbaka till arbetet.

Enligt arbetsavtalslagen finns det ingen
grund for uppsdgning om arbetsgivaren
antingen fore uppsdgningen eller darefter
har anstalld en ny arbetstagare for liknande
uppgifter, om inte arbetsgivarens verksam-
hetsforutsattningar har forandrats under
en motsvarande tidsperiod. Det ar olagligt
att anstdlla en ny arbetstagare om det inte
gar att pavisa en tillrdcklig férdndring av
verksamhetsforutsattningarna mellan tid-
punkten da en ny arbetstagare anstdlldes
fore eller efter att den uppsagda arbetsta-
garens anstdllningsforhallande upphérde
och tidpunkten da den gamla arbetstagaren
sades upp.

Att B fick fast anstdllning kan likstdllas med
anstdllning av en ny arbetstagare, eftersom
B ursprungligen hade varit A:s vikarie och
B:s tidsbundna anstédllningsférhallande
skulle ha upphort niar A atervinde till ar-
betet, om B inte hade fatt fast anstéllning.
Arbetsgivaren borde sédledes visa att arbets-
givarens verksamhetsforutsattningar under
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perioden mellan att A fick fast anstallning
och en produktassistent sades upp har for-
dndrats sd mycket att uppsdgningen har
varit motiverad. Darefter kan det med hjalp
av en meritjamforelse utredas om personen
i uppsagningssituationen har diskrimine-
rats pa grund av familjeansvar.

Arbetsgivaren har ocksa motiverat upp-
sdgningen med att A inte har haft lika lang
erfarenhet av anvdandningen av det nya
verksamhetsstyrningssystemet som de
ovriga jamforelsepersonerna. Jamstalld-
hetsombudsmannen konstaterar att det i
rattspraxis faststdllts att arbetsavtalsla-
gens bestimmelse om skydd vid aterkomst
till arbetet hindrar diskriminering av en
arbetstagare som aterviander fran moder-
skaps- och foraldraledighet pa grund av
att den arbetstagare som anstallts som den
lediga arbetstagarens vikarie enligt arbets-
givarens bedomning klarar av de delvis
forandrade arbetsuppgifterna bdttre an
arbetstagaren som atervander fran ledig-
heten (HD 1995:152).

Jamstdlldhetsombudsmannen ansag att en
presumtion om diskriminering uppstar i
drendet. Aven om A fick &tervinda till sin
uppgift efter familjeledigheten, sades hon
upp sa snabbt efter aterkomsten till arbetet
att ratten att dtervinda i sjdlva verket inte har
forverkligats pa det sitt som avses i lagen.

Om arbetsgivaren inte kan visa att A:s ar-

betsuppgifter har upphort och att det fun-
nits en grund enligt arbetsavtalslagen for
uppsdgning av A, ar det fraga om sadan
diskriminering pa grund av fordldraledig-
het som avses i jamstédlldhetslagen. Da har
A sagts upp av ekonomiska orsaker och
produktionsorsaker, trots att hennes ar-
betsuppgifter fortfarande har funnits kvar
eller hon skulle ha kunnat utbildas for de
forandrade uppgifterna. (TAS 223/2018)

DISKRIMINERING VID ANSTALLNING

Jamstalldhetslagen begransar inte arbets-
givarens ratt att vdlja den person som hen
anser lampa sig bast for en uppgift. Lagen
stravar efter att forhindra att en arbetsta-
gare omotiverat viljs pd grund av kon sa att
en person som dr mer meriterad forbigas.




Detta galler dven situatione
gare valjs internt for utbildr
arbetsuppgifter. Man far int
minera en kandidat pa grun
forlossning, fordldraskap e
svar. Arbetsgivaren far inte h
ett satt i dessa situationer s«
en person pa grund av denn
eller konsuttryck. Konstater
minering forutsdtter inte av
vallande fran arbetsgivaren

En stor del av diskriminering
inom arbetslivet gadller anst
konstatera anstallningsdisk
man jamfora den till uppgi
sonens utbildning, arbetse
ovriga meriter med den ai
som anmalt misstanke om ¢
Om den arbetssdkande vis:
hon ar mer meriterad an de
uppgiften, vacks misstanke «
ring. Arbetsgivaren bor dare
let grundat sig pa nagon an:
orsak dn kon. En godtagbar
bland annat personlig lamp
giften. I sista hand ar det t
fattar beslut om anstallnings

Arbetets eller uppgiftens art
en godtagbar orsak att valj:
basen av kon. Till exempel
av personlig assistent anse
forhallandets personliga na
dant vagande skdl som berd




grund av kon.

Foljande fall dr ett exempel pa misstankar
om diskriminering i samband med anstall-
ning som inkom till jamstalldhetsombuds-
mannen under berattelsearet.

Misstanke om
konsdiskriminering vid anstéllning

Kvinna A bad jamstdlldhetsombudsman-
nen utreda om hon hade diskriminerats
pa grund av kon pa det sdtt som jamstalld-
hetslagen forbjuder nadr hon inte fick ett
lediganslaget arbete. Man B som var mindre
meriterad an henne fick jobbet.

A hade ldmplig yrkesexamen, 11 ars erfa-
renhet i liknande uppgifter hos arbetsgi-
varen i fraga och hon ansag att hon dven i
ovrigt uppfyllde kriterierna i platsannon-
sen. A kallades dock inte ens till intervju.
A misstdnkte att hon diskriminerades pa
grund av kon.

Enligt en utredning fran arbetsgivaren kalla-
des A inte till intervju darfoér att hon ett ar
tidigare hade intervjuats for samma arbete.
Dessutom hade arbetsgivaren tillgang till
hennes jobbhistoria, eftersom A hade varit
anstédlld hos arbetsgivaren i 11 ar fram till
2016. Darfér ansag arbetsgivaren att en
intervju inte skulle ha gett ndgon informa-
tion om A som sokande som bolaget inte
redan kande till.
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I urvalsprocessen poangsattes de sokan-
des ansO6kningar sa att det gjordes upp en
podngtabell for ansokningarna, bilagorna
till dem och intervjun eller andra uppgif-
ter som bolaget hade om personen. Enligt
tabellen fick B hogst poang och fick jobbet.
Han ansadgs mer meriterad for uppgiften
bade nér det kom till utbildning och ar-
betserfarenhet. A kom pa delad tredje plats
i meritjamforelsen.

BEDOMNING AV ARENDET

Enligt jamstalldhetslagen ska forbjuden dis-
kriminering foreligga om arbetsgivaren vid
anstallning eller uttagning av en person till
en viss uppgift eller utbildning férbigar en
person av motsatt kon som dar mer meriterad
an den som utses, om inte arbetsgivarens
forfarande har berott pa ndgon annan om-
standighet dn kon och den omstdandigheten
ar godtagbar eller om inte det finns sadana
vagande och godtagbara skal till forfarandet
som beror pa arbetets eller uppgiftens art (8
§ 1 mom. 1 punkten). Man bryter mot detta
forbud mot diskriminering ndr en person
har valts till en uppgift, alltsd nir arbetsgi-
varen har gjort ett slutgiltigt, formellt beslut
om att anstalla en person. Det forutsatts inte
att forfarandet ar avsiktligt eller oaktsamt
eller har ett diskriminerande syfte for att
det ska vara diskriminering.

Jamstédlldhetsombudsmannen ansag att det

aven om arbetsgivaren hade gjort upp en ta-
bell for meritjamforelse dar de poang varje
sokande fick for olika delomraden framgick
inte gick att bedoma hur poangen uppstod
utifran tabellen. Det framgick inte heller av
arbetsgivarens utredning varfor A:s utbild-
ning och arbetserfarenhet hade fatt farre
podng an B:s utbildning och arbetserfa-
renhet. A hade dnda lamplig yrkesexamen
och 6ver tio ars erfarenhet av motsvarande
uppgifter. B:s erfarenhet av motsvarande
uppgifter var 6ver 20 ar gamla.

Jamstdlldhetsombudsmannen ansag att A
och B utifran utbildning och arbetserfa-
renhet borde anses minst lika meriterade
for den lediga tjansten. I synnerhet uti-
fran erfarenhet kunde A rentav anses vara
mer meriterad, och i darendet ar det skal att
granska om arbetsgivaren hade ndgot annat
godtagbart skal dn kon for att valja B.

Jamstdlldhetslagen syftar inte till att be-
gransa arbetsgivarens rdtt att vdlja den
person som han eller hon anser bast lam-
pad for uppgiften, utan till att forhindra
att valet gors pa basen av den sdkandes
kon. Arbetsgivaren har rdtt att gora det
val som dr mest dndamaélsenligt. Detta ska
dock kunna motiveras utifrdn de krav som
finns for att skota uppgiften framgangs-
rikt. Lamplighetsbedomningen behover inte
nodvindigtvis basera sig pa en intervju,
utan arbetsgivaren kan ocksa anvinda in-
formation om arbetssokandens lamplig-



het som har inférskaffats pa annat satt.
Informationen kan till exempel bygga pa
information om tidigare uppgifter som den
sokande har skott. Dessutom ska arbets-
givaren bevisa att lampligheten bed6mts
noggrant och att bedémningskriterierna
och bedomningsforfarandet inte var dis-
kriminerande pa grund av kon.

I drendet var det obestridligt att A inte hade
intervjuats for den lediganslagna tjansten.
Jamstalldhetsombudsmannen ansag att ar-
betsgivaren dock pa de grunder som fram-
lades haft tillracklig uppfattning om A:s
lamplighet for uppgiften. Darmed kunde
arbetsgivaren ha haft ett godtagbart skal
som byggde pa en lamplighetsbedomning
av de sokande for att valja B for den lediga
tjansten. Det dar dock en sak som jamstalld-
hetsombudsmannen inte har kunnat ta
slutgiltig stdllning till utifran det skriftliga
materialet. Det var en bevisfraga som ska
avgoras i domstol. (TAS 377/2018)

DISKRIMINERANDE PLATSANNONSER

Jamstalldhetsombudsmannen kontaktas re-
gelbundet angdende platsannonser dar ar-
betsgivaren soker antingen enbart kvinnor
eller enbart man. Enligt jamstalldhetslagen
far man inte ledigansla ett jobb fér enbart
kvinnor eller enbart mdn, om det inte finns
ett vigande och godtagbart skal till det som
beror pa arbetets eller uppgiftens art. Med
forbudet mot diskriminerande annonsering

stravar man till att framja kvinnors och
mans lika mojligheter att delta i arbetsli-
vet. Annonser som strider mot lagen om
jamstalldhet grundar sig ofta pa stereotypa
uppfattningar om vilka jobb som lampar sig
for kvinnor respektive man.

Rekrytering séarskilt riktad till kvinnor

Flera personer har bett jamstdlldhetsom-
budsmannen utreda om Valmet Automotive
Ab:s rekryteringsverksamhet som sarskilt
var riktad till kvinnor var forenlig med la-
gen om jamstdlldhet mellan kvinnor och
man. Enligt de uppgifter som lamnats in till
jamstalldhetsombudsmannen hade Valmet
Automotive Ab i nagra tidningsintervjuer
berdttat att man i en ny kampanj kommer
att rikta sin rekrytering till kvinnor.

Varje arbetsgivare har enligt jamstalldhets-
lagen en skyldighet att framja jamstalldhet
mellan konen pa ett malinriktat och plan-
massigt satt. Arbetsgivaren ska till exempel
verka for att lediga platser soks av bade
kvinnor och méan. Dartill ska arbetsgivaren
framja en jamn fordelning mellan kvin-
nor och man i olika uppgifter samt skapa
lika mojligheter for kvinnor och man till
avancemang.

Jamstalldhetslagen forbjuder diskriminering
i arbetslivet pa grund av kon. Som diskri-
minering pa grund av kon anses dock inte
tillfalliga, planenliga specialatgidrder for att

framja den faktiska jamstdlldheten, med
vilka man stravar till att uppfylla &ndama-
let med jamstédlldhetslagen. Ett sddant har
forfarande ar ibland i viss omfattning nod-
vandigt for att uppna en faktisk jamstélld-
het. Med positiv sarbehandling i samband
med anstdllning stravar man efter en jamn
fordelning mellan kvinnor och man i olika
uppgifter samt efter att skapa lika mojlig-
heter for kvinnor och man till avancemang.

Jamstalldhetsombudsmannen bad Valmet
Automotive Oy att lamna in en utredning
over sina rekryteringsatgarder som ar rik-
tade till kvinnor. I sin utredning berattade
Valmet Automotive Oy bland annat att f6-
retaget med olika dtgdrder, till exempel
genom att delta i massan Osaava Nainen
(Kvinnor som kan), stravar efter att vacka
kvinnors intresse for biltillverkning. Fore-
taget hoppades att dessa atgarder skulle fa
flera kvinnor att soka sig till olika uppgifter
vid bilfabriken. Valmet har inte for avsikt
att meddela att endast kvinnor kan soka ar-
betsplatserna, man stravar endast efter att
rikta rekryteringsverksamheten till kvinnor.
Foretaget berdttade att man ndr man fyller
lediga arbetsplatser tar man i beaktande pa
samma satt som kvinnor och att den arbets-
sOkandes kon inte dr av betydelse nar man
valjer arbetstagare.

Jamstadlldhetsombudsmannen konstaterade
att en arbetsgivare utan sarskild planering
i platsannonsen kan uppmuntra sarskilt
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dem som tillhor det underrepresenterade
konet pa arbetsplatsen att soka. I annonsen
kan man ocksa onska att representanter
for alla kon soker till uppgiften, om man
vill uppmuntra personer med olika kon att
sOka ett arbete.

I Finland ar arbetslivet starkt segregerat, vil-
ket innebar att arbetsmarknaden dr indelad
i mans- och kvinnodominerade branscher.
Biltillverkningsbranschen dr traditionellt
en mansdominerad bransch, och detta syns
bade i Valmets personal och i kénsférdel-
ningen hos dem som soker sig till Valmet.
Enligt Valmets utredning ar 70 % av foreta-
gets arbetstagare man. Mannens andel av
de arbetssokande utgor vanligtvis ocksd un-
gefar 80 % av de sokande. Jamstdlldhetsom-
budsmannen ansag att det dr forenligt med
den i jamstadlldhetslagen avsedda arbetsgi-
varens skyldighet att framja jamstalldheten
att strava efter att minska segregeringen i
arbetslivet och att framja en jamn fordelning
mellan kvinnor och man i olika uppgifter.

Jamstédlldhetsombudsmannen ansag att ge-
nom att marknadsfora bilfabrikens arbets-
platser sdrskilt at kvinnor strdvar Valmet i
enlighet med jamstdlldhetslagens syfte ef-
ter att framja jamstdlldheten mellan konen
i arbetslivet. Eftersom en minoritet av de
anstdllda vid Valmet Automotives bilfabrik
ar kvinnor kan arbetsgivaren efterlysa fler
kvinnliga arbetstagare utan att bryta mot
jamstalldhetslagen. (TAS 474/2018)
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LONEDISKRIMINERING

Lonediskriminering dr en av de viktigaste
och mest langvariga jdmstalldhetsfragorna
inom arbetslivet. I jamstdlldhetslagen for-
bjuds lonediskriminering pd grund av kon.
Jamstalldhetslagen galler i regel loneskill-
nader mellan arbetstagare som ar anstdllda
hos samma arbetsgivare.

Det ar diskriminering att tilldampa lonevill-
kor s att en eller flera arbetstagare miss-
gynnas pa grund av sitt kon jamfort med
en annan eller flera andra anstadllda hos
samma arbetsgivare som utfér samma eller
lika arbete, om inte det finns ett godtagbart
skal till forfarandet.

En del av misstankarna om lonediskrimi-
nering har att géra med att en person far
en lagre uppgiftsspecifik 16n (grundlon)
an sina kamrater som utfor samma eller
likvardiga uppgifter. En del kontakter gal-
ler till exempel huruvida olika lonetillagg
eventuellt dr diskriminerande. Foljande fall
iar exempel pa misstankar om lénediskri-
minering som inkommit till jamstalldhets-
ombudsmannen 2018..

Misstanke om diskriminering
i fraga om lon for likvardiga uppgifter

Man A bad jamstdlldhetsombudsmannen
utreda om han hade diskriminerats i fraga

om lonen pa ett sidtt som strider mot la-
gen om jamstdlldhet mellan kvinnor och
main, ndr arbetsgivaren under tre ars tid
hade betalat en lagre 16n till Man A an till
kvinna B som utforde samma eller ett lik-
vardigt arbete. I sin begdran om utlatande
till jamstalldhetsombudsmannen berat-
tade A bland annat att han och B arbetar i
samma team och utfor ett likvardigt arbete,
aven om deras titlar ar olika. Chefen hade
for A motiverat loneskillnaden med att B:s
16n en gang i tiden avtalades pa en niva
som i regel dr hogre an den borde vara i
deras uppgifter.

Enligt 8 § 1 mom. 3 punkten i jamstalld-
hetslagen ska forbjuden diskriminering
enligt denna lag anses foreligga, om en
arbetsgivare tillampar lonevillkor eller an-
dra anstillningsvillkor sa att en eller flera
arbetstagare pa grund av sitt kon forsatts i
en mindre fordelaktig stallning an en eller
flera andra arbetstagare som ar anstadllda
hos arbetsgivaren i samma eller likvardigt
arbete.

UTVARDERING AV ARENDET

Vid en bedémning av sadan l6nediskrimi-
nering som avses i jamstadlldhetslagen ska
det forst avgoras om det arbete som utfors
av arbetstagaren som misstanker diskrimi-
nering och arbetstagaren av det motsatta
konet som far hogre 16n dr samma eller
likvardigt arbete. Om uppgifterna ar samma



eller likvardiga uppstar en misstanke om
diskriminering pa grund av kon. Vid en
beddémning av huruvida det dr frdga om
samma eller likvardigt arbete ar inte till ex-
empel titeln avgdrande, utan i stdllet vilket
arbete arbetstagarna i sjdlva verket utfor.

Enligt A motsvarar hans och B:s arbetsupp-
gifter i mangt och mycket varandra, &ven om
deras titlar ar olika. Arbetsgivaren har inte i
sin utredning till jamstalldhetsombudsman-
nen fornekat att A:s och B:s arbetsuppgifter
ar likvardiga. Jamstdlldhetsombudsmannen
gor i regel ingen beddémning av uppgifter-
nas kravniva i I6nediskrimineringsdrenden,
eftersom de egentliga bevisen i fraga om
arbetsuppgifter och deras kravniva i all-
manhet framstalls i tingsrdatten i samband
med en mojlig gottgorelseklagan mot ar-
betsgivaren. I detta fall konstaterade dock
jamstdlldhetsombudsmannen att A:s och B:s
arbete, trots att det finns vissa skillnader i
arbetsuppgifterna och titlarna, verkar vara
atminstone likvérdiga.

Aven om arbetsgivaren tillimpar 1énevill-
koren sa att en arbetstagare pa grund av
sitt kon forsdtts i en mindre fordelaktig
stallning dn en annan arbetstagare som
ar anstdlld hos arbetsgivaren i samma el-
ler likvardigt arbete, dr forfarandet inte
nodvandigtvis diskriminering. Om arbets-
givaren kan ange ett godtagbart skal till
loneskillnaderna anses arbetsgivaren inte
bryta mot diskrimineringsforbudet. Enligt

jamstalldhetslagens forarbeten kan godtag-
bara skal till 16neskillnader vara atmins-
tone personens utbildning, yrkesskicklighet,
initiativférmaga och ldmplighet for mer
kravande uppgifter.

I sin utredning till jamstalldhetsombuds-
mannen motiverade arbetsgivaren lone-
skillnaden mellan A och B med for det for-
sta att de omfattas av olika kollektivavtal.
Jamstalldhetsombudsmannen konstaterade
i enlighet med sin tidigare utlatandepraxis
att enbart det faktum att olika kollektivavtal
tillampas pa A och B inte dr en godtagbar
orsak till Ioneskillnaden mellan dem.

Arbetsgivaren motiverade for det andra
loneskillnaden mellan A och B med att B:s
uppgiftsbeskrivning ursprungligen hade
varit betydligt mer omfattande an i nula-
get. B:s uppgifter hade alltsa blivit mindre
krdavande, men 16nen hade hallits kvar pa
samma niva som for de tidigare, mer kra-
vande uppgifterna. I regeringens proposi-
tion om jamstalldhetslagen (RP 19/2014)
konstateras det att I6neskillnader av nagot
sarskilt skdl under en viss tid kan bero
pa bland annat inférandet av ett nytt 16-
nesystem och forandrade arbetsuppgifter.
Eftersom fordndrade arbetsuppgifter kan
vara ett godtagbart skdl endast under en
viss tid, ar arbetsgivaren skyldig att inom
rimlig tid strdva efter att eliminera lone-
skillnader som beror pa sdrskilda skal, dvs.
harmonisera lénerna.

Jamstalldhetsombudsmannen konstate-
rade att arbetsgivaren, for att ogiltigforklara
misstanken om diskriminering, bor kunna
visa att arbetsgivaren inte omedelbart har
kunnat eliminera en loneskillnad som be-
ror pa fordndrade arbetsuppgifter, utan
att det har kravts en overgangsperiod for
att eliminera loneskillnaden. Med stod av
de uppgifter som erhdllits i drenden an-
sag jamstalldhetsombudsmannen ocksa att
overgangsperioden i detta fall hade 16pt ut,
da loneskillnaden mellan A och Be redan
hade fortgatt i cirka tre ar. Jamstalldhets-
ombudsmannen uppmanade arbetsgivaren
att omedelbart vidta atgirder for att helt
eliminera loneskillnaden. (TAS 102/2018)

Misstanke om lénediskriminering
av kommunal socialchef

Kvinna A bad jamstalldhetsombudsmannen
utreda om kommunen hade diskrimine-
rat henne pa det sitt jamstalldhetslagen
forbjuder nar det gallde 16nesdttning och
anstallningsvillkor. A berdttade att kom-
munen hade betalat ut en markbart lagre
16n under flera ar fér hennes arbete som
socialchef @n vad en man som arbetade som
bildningschef fick.

Enligt A hade hon och bildningschefen i
praktiken samma typ av ansvar och skyl-
digheter. De hade bada hogskoleexamen. De
hade i stora drag samma antal underord-
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nade. A hade storre budgetansvar. A hade
vikarierat for kommundirektoren utan extra
ersattning och hade ratt att anvanda kom-
munens konton och det ansvar det medfor.
Hon hade en valdigt omfattande uppgifts-
beskrivning och den kravde omfattande
kdnnedom om lagstiftningen.

Kommunstyrelsen hade gett avslag pa A:s
yrkande om loneforhojning. Enligt kom-
munen kan bildningschefens och social-
chefens lonesdttning inte likriktas utan att
dndra pa det kommunala 16nesystemet i sin
helhet. Bildningschefens 16n faststdlldes
enligt det kommunala tjdnste- och arbets-
kollektivavtalet for undervisningspersonal
(UKTA) medan socialchefens 1on faststall-
des enligt det allmdnna kommunala tjanste-
och arbetskollektivavtalet (AKTA). Enligt
kommunstyrelsen borde socialchefens 1on
jamforas med den tekniska chefens 16n.

Enligt kommunens utredning baserade sig
B:s 16n ndstan uteslutande pa kollektivav-
talet for larare. B:s huvudsakliga arbete var
som ldrare och rektor for en skola. Arbetet
som bildningschef utgjorde bara en liten
del av den totala arbetsinsatsen. Aven so-
cialchefens egentliga administrativa arbete
som socialchef utgjorde bara en liten del av
de uppgifter tjdnsten omfattade. Huvudsak-
ligen arbetade socialchefen som socialar-
betare och barnatillsyningsman.
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BEDOMNING AV ARENDET

Principen om lika 16on for lika arbete ska
tillampas nar arbetsuppgifterna motsvarar
varandra i den grad att de kan anses vara
samma uppgifter eller att de ar sa lika var-
andra ndr det kommer till hur krdavande de
ar att de ar likvdrdiga. Aven vildigt olika
arbeten kan jamforas med varandra. Om
arbetsgivaren kan ange ett godtagbart skal
till 16neskillnaderna anses arbetsgivaren
inte bryta mot diskrimineringsforbudet.

Jamstalldhetsombudsmannen konstate-
rade att kommunens anstdllda kan jam-
fora sina loner med andra anstallda som
utfor samma och likvardigt arbete i de fall
dar arbetstagarna tillhor olika arbets- eller
tjanstekollektivavtal. Att tillhora olika avtal
ar alltsa inte i sig ett godtagbart skal for
loneskillnader mellan kommunalanstallda.

I det har fallet skulle B:s och A:s uppgifter
och hur kréavande de var stéllas i relation till
varandra. I jamforelsen av hur kravande ar-
betena dr betonades uppgifterna larare/rek-
tor och socialarbetare/barnatillsyningsman
har, eftersom de har utgjort storsta delen av
bildningschefens och socialchefens arbete.

Faktorer som paverkar bedomningen av
hur krdavande arbetet ar ar till exempel
utbildning, budgetansvar och antal under-
ordnade som A framlagt. Bade A:s och B:s
arbete kravde hogskoleexamen. Enligt A

hade antalet underordnade varit i stort sett
detsamma och A:s budgetansvar hade varit
storre dn B:s.

Jamstalldhetsombudsmannen gor i regel
inte bedomningar av hur kravande uppgif-
ter ar i darenden som ror lonediskriminering.
I allménhet framstalls bevisen i fraga om
arbetsuppgifternas mer exakta innehall och
deras kravniva forst i tingsrdtten i samband
med en eventuell gottgorelseklagan mot
arbetsgivaren. Jamstdlldhetsombudsman-
nen konstaterade dock att det utifran den
utredning som framlades i arendet inte gick
att konstatera att A:s arbete skulle ha varit
mindre kravande dn B:s.

Socialchef A:s helhetslon hade varit 1 445
euro ldgre i manaden 4n bildningschef B:s
helhetslon. Dessutom hade A samre semes-
terférmdner dn B.

Den del av 16nen som grundar sig pa krav-
niva ska bara lika stor for anstdllda som
utfor likvdrdigt arbete. De anstdlldas hel-
hetslon behover dock inte vara lika hog
om l6neskillnaderna gar att motivera med
godtagbara skal.

Att A och B hade olika arbets- och tjans-
tekollektivavtal férsvarade jamforelsen av
deras loner och lonedelar. Jamforelsen for-
svarades ocksa av att A inte hade en separat
lonedel for att skota socialchefens uppgifter,
medan B hade fatt en separat 16nedel for



uppgiften som bildningschef med titeln “16n
for skoldirektor”.

De 1onedelar som beskriver uppgiftens
kravniva var enligt jamstédlldhetsombuds-
mannens uppfattning A:s grundlon och B:s
grundlon, skolforestandarens och skoldi-
rektorens 16n. Lonedelen som baserade sig
pa kravnivan pa A:s arbete var inte mindre
dn de lonedelar som baserade sig pa krav-
nivan pa B:s arbete sammanlagt, sa nar
det géller det verkar det inte uppsta nagon
presumtion om diskriminering.

A fick mindre erfarenhetstillagg for sin
erfarenhet dn vad B fick i tjanstetillagg.
Jamstalldhetsombudsmannen hade ingen
information om hur lang arbetserfarenhet
A och B hade, sa det gick inte att jamfora
dessa lonedelar narmare.

A hade inte fatt nadgra personliga 16nedelar,
det hade daremot B. Nar det galler detta
borde kommunen for att neutralisera den
presumtion om diskriminering som upp-
stod motivera varfor A inte fick personliga
lonedelar som B fick.

B hade arbetat som ldarare och rektor, vilket
gjorde att B fick semesterférmaner och
maltidsférmaner utifran det. Det hir horde
ihop med den speciella karaktidren pa 1a-
rararbetet, dir semestrarna dr bundna till
elevernas lov och méaltiderna intas tillsam-
mans med eleverna. Den Overtidsersattning

som B fick grundade sig pa ersittning for
overstigande av undervisningsskyldigheten.
Nar det gillde dessa formaner verkade inte
A:s situation ga att jimfora med B:s.

Om parterna inte nar forlikning om l6ne-
sdttningen, kan den anstdllda som miss-
tanker lonediskriminering vacka talan vid
tingsrdatten. Om tingsratten anser att A:s
arbetsuppgifter ar likvardiga eller mer
krdvande dn B:s, maste kommunen for att
befrias fran misstanken om diskriminering
bevisa att det har funnits ett godtagbart
skal till 16neskillnaden. Det har till exempel
varit skillnad mellan A:s och B:s personliga
16nedel. (TAS 60/2017)

DISKRIMINERING | PRISSATTNING
OCH TILLGANG TILL VAROR OCH TJANSTER

Jamstdlldhetslagen forbjuder diskrimine-
ring pa grund av kon, konsidentitet eller
konsuttryck i tillgangen till och tillhanda-
hallandet av allmént tillgdngliga varor och
tjanster. Darfor far naringsidkares prissatt-
ning inte vara konsbunden.

Syftet med jamstdlldhetslagen ar inte att
forhindra alla former av olika behandling
av kvinnor och méan. Avsikten dr att forhin-
dra olika behandling pa grund av kén dar
det ar tydligt orattvist. Det ar mojligt att till
exempel rikta erbjudanden av ringa pen-
ningvarde till ndgot visst kon infér morsdag,

farsdag eller kvinnodagen, om det dr fraga
om en hedersbetygelse som ges sdllan och
vars vdrde i pengar dr relativt litet.

Jamstélldhetslagen tillater tillhandahal-
lande av varor och tjanster uteslutande
eller framst till personer av ett kon om
tillhandahallandet motiveras av ett berat-
tigat mal. Dessutom ska begrdnsningarna
vara lampliga och nédvandiga for att uppna
detta mal.

Ar 2018 kontaktades jamstalldhetsombuds-
mannen mer an 50 ganger med anledning
av tillgangen pa och utbudet av varor och
tjanster. Orsakerna till att man tog kon-
takt hade i stor utstrackning att gora med
samma fragor som tidigare ar: bland annat
handlade det om rabatter som bara gallde
ena konet, jamstalldhet i gymtjanster och
uthyrning av hyresbostader till enbart kvin-
nor. Foljande fall ar exempel fragor om
tillgdng till och prisséttning av tjinster som
jamstalldhetsombudsmannen fick 2018.

Beaktande av jamstalldhet
i barberar- och frisortjanster

En stor del av de fall som galler tjanster
och prissattning gdllde servicen och pris-
sattningen pa barberar- och frisortjanster.
I stallningstaganden om barberare och fri-
sersalonger har jamstalldhetsombudsman-
nen betonat att prissdttningen maste bygga
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pa det som gors at kundens har, inte pa
kundens kon.

Foretaget méaste i princip erbjuda sina
tjdnster jamlikt it alla oberoende av kon.
Jamstalldhetslagen forbjuder dock inte
foretagare att erbjuda separata barberar-
och frisortjdnster for man och kvinnor. En
foretagare far erbjuda tjanster utifran sin
egen affarsidé, sin yrkeskompetens och de
redskap han eller hon har tillgdng till. En
foretagare inom harbranschen kan darmed
erbjuda exempelvis endast barberartjanster.
Man far ddremot inte vélja kunder som vill
ha barberartjanster utifran deras kon.

Till f6ljd av att sa manga tog kontakt pa
grund av barberar- och frisérbranschen
2017 gjorde jamstalldhetsombudsmannen
ett initiativ om att utarbeta en broschyr till
foretagare inom harbranschen. I broschy-
ren som utarbetats i samarbete med Suo-
men Hiusyrittdjat ry och konkurrens- och
konsumentverket finns information om hur
man ska beakta jamstdlldhet mellan konen
i kundbetjaningen inom barberar- och fri-
sorbranschen. Broschyren fran 2018 har
delats ut i synnerhet till laroanstalter som
erbjuder barberar- och frisorutbildning.
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On SuperShe Islands vdlméaende- och
inkvarteringstjanster som enbart erbjuds
kvinnor bryter inte mot jAmstalldhetslagen

Jamstalldhetsombudsmannen ombads ut-
reda om O6n SuperShe Island diskrimine-
rar min pa ett sdtt som ar férbjudet enligt
jamstélldhetslagen, ndr man pa 6n erbjuder
vialmaende- och inkvarteringstjanster en-
dast for kvinnor.

Syftet med jamstdlldhetslagen ar att fo-
rebygga diskriminering pa grund av kon
och framja jamstalldheten mellan konen.
Enligt jamstdlldhetslagen ar det forbjuden
diskriminering, om den som tillhandahaller
varor eller tjanster vid tillhandahallandet
av varor och tjanster som ar tillgangliga for
allmédnheten inom den offentliga eller den
privata sektorn missgynnar en person pa
grund av kon.

Ett foretag kan i huvudsak inte vdlja sina
kunder utgdende fran kon. Foretagen ska
som utgangspunkt erbjuda sina tjdnster
jamlikt at alla. Enligt jamstdlldhetslagen
kan foreningar till skillnad fran foretag
vdlja endast kvinnor eller mdn som sina
medlemmar, om detta baserar sig pa en ut-
trycklig bestdmmelse i foreningens stadgar
(till exempel Borsklubben, Kvinnosaksfor-
bundet Unionen).

Ett foretag far dock med vissa forutsatt-
ningar erbjuda varor och tjanster endera

enbart at kvinnor eller mdn. Det dr tillatet
att tillhandahalla varor och tjdnster uteslu-
tande eller framst till personer av ett kon,
om tillhandahallandet motiveras av ett be-
rattigat mal och medlen for att uppna detta
mal dr lampliga och nédvéndiga.

I forarbetena till jamstalldhetslagen konsta-
teras att i tillgangen och tillhandahallandet
av varor och tjanster kan av skdl som ror
privatliv och anstandighet eller framjande
av jamstalldhet mellan kon vara godtagbara
syften for olika behandling.

Jamstalldhetsombudsmannen har allméant
ansett att man inom till exempel motions-
och gymverksamheten kan héanvisa till
blygselskal som ett berdttigat mal pa basis
av vilket man kan begransa mannens till-
gang till motionssalen eller gymmet under
kvinnornas tur. Sdrskilda kvinnoturer ar en
lamplig och saklig metod for det har anda-
malet. P4 motsvarande satt strider ett gym
som endast ar riktat till kvinnor eller ett
omrade i ett allmidnt gym som reserverats
for kvinnor inte mot jamstadlldhetslagen.

Jamstalldhetsombudsmannen bad dgarna
till 6n SuperShe Island ldmna in en utred-
ning i drendet. Enligt den utredning som
lamnats in till jamstalldhetsombudsman-
nen ar syftet med on SuperShe Islands
verksamhet att ocksa pa internationell niva
framja kvinnors stdllning i foretagsverk-
samheten och att skapa ramar for att bilda



natverk och via detta foretagarskap, affars-
liv och annat karridrsbundet tankeutbyte
mellan kvinnor.

Verksamhetslokalerna pa 6n SuperShe
Island ar mycket begransade och till ex-
empel bastu och omkladningsrum ar ge-
mensamma. I utredningen berdttas dartill
att man ordnar fritidsverksamhet pa 6n och
pa grund av den tillbringar gédsterna en del
av sin tid mycket 1attklddda och byter ocksa
klidder. For att dessa avsedda aktiviteter pa
On ska vara mojliga for alla oberoende av
religion och kulturell bakgrund ar det enligt
foretagaren ett uteslutet alternativ att man
skulle ta emot bade kvinnliga och manliga
gdster samtidigt.

Enligt utredningen kommer en betydande
del av kunderna pa 6n fran sddana kul-
turer eller tillhor sadana religioner som
skulle gora det omojligt att delta i ons fri-
tidsverksamheter om det ndrvarar min pa
on. I utredningen berittades ocksa att 6ns
verksamhetsidé uttryckligen ar att upp-
muntra gasterna att bekanta sig med var-
andra och att skapa en atmosfar som kanns
frigorande. Enligt utredningen ar det just
pa grund av denna orsak viktigt att skapa
sadana forhallanden dér kvinnorna kdnner
sig avslappnade.

Jamstdlldhetsombudsmannen ansag att
pa basis av de presenterade skidl som ror
privatliv och anstiandighet samt fraimjande

av jamstalldhet mellan kon strider 6n Su-
perShe Islands verksamhet i tillgdngen till
tjanster inte mot férbudet mot diskrimi-
nering i jamstdlldhetslagen. I 6n Super-
She Islands fall dr tillhandahallandet av
vialmaende- och inkvarteringstjanster en-
dast for kvinnor motiverat av ett berattigat
mal och medlen for att uppna detta mal dr
lampliga och nodvandiga med beaktande av
framforda fraimjande av jamstdlldhet, skal
som ror privatliv och anstandighet samt
med beaktande av begransningarna i verk-
samhetslokalerna pa 6n. Att tillhandahalla
tjdnsten enbart at kvinnor ar sdledes i detta
fall inte sddan diskriminering som avses i
jamstalldhetslagen. (TAS 75/2018)

Finlaysons kvinnodagskampanj

Jamstalldhetsombudsmannen kontaktades
flera ganger och ombads utreda om Fin-
laysons kampanj Kerta kiellon pddlle som
ordnades i samband med kvinnodagen var
i enlighet med jamstdlldhetslagen.

Enligt dem som kontaktade jamstalldhets-
ombudsmannen hade kvinnor betalat 83
cent for varje euro de handlade for under
den tre dagar langa kampanjen som Fin-
layson Oy ordnade i samband med kvin-
nodagen. Om man ville kunde man betala
fullt pris, och da gick 17 % av produktens
pris till arbetet for att fraimja jamstalldhet
mellan konen.

T augusti 2017 hade jamstdlldhetsombuds-
mannen tagit stallning till en liknande
kampanj som Finlayson Oy planerade i
sitt utlatande TAS 225/2017. Da uppmanade
jamstalldhetsombudsmannen Finlayson
Oy att precisera marknadsforingen av sin
kampanj sa att det tydligt framgick att min
faktiskt ocksa har samma mdjlighet att fa
den rabatt kampanjen erbjod om de bad
om den. I annat fall skulle Finlayson Oy:s
kampanj bryta mot jamstdlldhetslagen ge-
nom att behandla manliga och kvinnliga
kunder ojamlikt.

Enligt Finlayson Oy:s utredning fran maj
2018 syftade kampanjen till att lyfta upp
ojamlikheten i lonerna och erbjuda kun-
derna en férmén i samband med kvinno-
dagen. Kampanjen var i syfte att igen lyfta
upp temat kvinnans euro. Jamfort med den
tidigare kampanjen som inte blev av 2017
var den nya kvinnodagskampanjen inte
lika langvarig. Foretaget tog modell av ett
tankesdtt dar jamstalldhet fraimjas genom
olika former av positiv sarbehandling. Syf-
tet med kampanjen var att lyfta upp fra-
gan till diskussion for att hitta nya satt att
minska loneskillnaden. Foretaget skankte
17 % av priset pa de inkdp som betalades
till normalpris till arbete som framjar jam-
stalldhet. Kunderna fick heller inte fragan
om de var en man eller en kvinna. Pa det
sdttet kunde varje kund sjalv valja det be-
talningssatt som passade dem.
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I de bilder av marknadsforingen som
skickades till jamstadlldhetsombudsman-
nen i mars 2018 stod det uttryckligen att
det ar kvinnor som kan fa rabatt i samband
med kampanjen. Marknadsforingen for den
kampanj Finlayson Oy genomfoérde i mars
2018 hade inte foljt de anvisningar som
jamstalldhetsombudsmannen gav i augusti
2017 sa att det tydligt skulle ha framgatt
att alla faktiskt har en mdojlighet att fa den
rabatt kampanjen innebar.

Utifrdn utredningen fran Finlayson Oy kan
jamstalldhetsombudsmannen inte heller
konstatera att den kampanj som Finlayson
Oy hade planerat skulle ha inneburit en
ringa forman. Dessutom var kampanjen
inte begransad till enbart kvinnodagen utan
pagick sammanlagt tre dagar med bérjan pa
kvinnodagen. Inte heller sdttet att genom-
fora kampanjen — att ge rabatt pa textilier
eller andra produkter — anknyter pa ett
sadant satt till Finlayson Oy:s mal att frimja
lika 16n att det skulle kunna anvandas for
att motivera att kampanjen dr lagenlig. Det
har framgar dven av jamstédlldhetsmannens
stillningstagande fran augusti 2017.

Av ovan nimnda orsaker ansdg jamstalld-
hetsombudsmannen att den kampanj som
Finlayson Oy genomforde i mars 2018 brot
mot jamstadlldhetslagen genom att behandla
manliga och kvinnliga kunder ojamlikt.
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Jamstalldhetsombudsmannen konstaterade
dessutom att jamstdlldhetsombudsmannen
redan hade ingripit i sattet Finlayson Oy:s
kampanj genomfordes. Enligt jamstalld-
hetsombudsmannen har ombudsmannens
stallningstaganden klargjort skyldigheterna
enligt jamstalldhetslagen tillrackligt tydligt.
Om Finlayson trots det fortsatter sina kam-
panjer som strider mot jamstdlldhetslagen,
overvager jamstdlldhetsmannen att fora
arendet till diskriminerings- och jamstalld-
hetsnamnden. (TAS 130-134/2018)

Sim- och gymférsdk for kvinnor i Jyvaskyla

Jamstalldhetsombudsmannen ombads ut-
reda om Jyvaskyld stad agerade i enlighet
med jamstdlldhetslagen ndr det i den ena
av stadens simhallar ordnades ett forsok
med sim- och gymbesok for kvinnor.

Enligt en utredning fran Jyvaskyla stad har
staden enligt kommunlagen i uppgift att
frimja invanarnas motion. Malet med sim-
turer for kvinnor var att erbjuda mojlighet
att simma for kvinnor som av nagon anled-
ning ar for blyga for att simma samtidigt
som man. Malet med férsoket var alltsa att
aven kvinnor som av ovan namnda orsaker
inte tidigare har simmat eller gatt pa gym
ska borja motionera.

Staden erbjuder huvudsakligen simturer pa
samma satt at kvinnor och mén. Simturen

bara for kvinnor ordnas en gang i mana-
den i 2,5 timme pa fredagar. Samtidigt ar
stadens andra simhall 6ppen for alla. Dess-
utom konstaterades det i utredningen att
det ocksa finns motionstjdnster som bara
erbjuds for man.

Jamstdlldhetsombudsmannen ansag att
stravan efter att sdkerstdlla reella mojlig-
heter for vissa kvinnogrupper att utnyttja
motionstjdnster kan anses som ett beratti-
gat mal i enlighet med jamstdlldhetslagen.
Jyvaskyld stad har tva simhallar. Att en av
dem en gang i manaden i 2,5 timme bara
ar oppen for kvinnor missgynnar inte man
i en sadan utstrdackning att det skulle vara
fraga om diskriminering som &r férbjuden
enligt jamstadlldhetslagen. Arrangemangen
kring kvinnornas simtur kan anses nodvan-
diga for syftet men ocksa proportionerlig,
det uppfyller alltsa dven kravet pa dnda-
malsenlighet. P4 dessa grunder anses den
separata simtur for kvinnor som Jyvaskyld
stad ordnar vara i enlighet med jamstalld-
hetslagen. Om det skulle pavisas att det
finns ett motsvarande behov av en simtur
for mén, bor Jyvaskylad stad se till att ordna
en sadan. (TAS 35/2018)

ALLMAN DISKRIMINERINGSFORBUD

De sarskilda forbuden mot diskriminering
— som omfattar mojlighet till gottgorelse
— tacker en stor del av diskriminerings-



situationerna. Dock omfattas all diskriminering

fortfarande inte av de sarskilda forbuden. I vissa

fall ar diskriminering endast forbjuden med stod ‘ _ Rk
av jamstalldhetslagens allmdnna forbud mot s s : ‘ : SRSHEY el
diskriminering. Foljande fall &r exempel pa miss- ; &
tankta fall av diskriminering som inkommit till

jamstalldhetsombudsmannen 2018 och som hor

till det allmdnna forbudet mot diskriminering.

Ny vantetid for arbetsmarknadsstod
efter familjeledighet

Jamstadlldhetsombudsmannen kontaktades nar
en ny vantetid for arbetsmarknadsstod faststall-
des efter en fordldraledighet.

Kvinnan hade for férsta gangen ansokt om ar-
betsmarknadsstod och hade faststallts en van-
tetid pa 21 veckor. Efter vintetiden fick hon
arbetsmarknadsstod. Under den tid som kvinnan
fick arbetsmarknadsstod blev hon gravid och
stannade hemma pa familjeledighet. Efter famil-
jeledigheten anmalde kvinnan sig som arbetslos.
Folkpensionsanstalten (Fpa) fattade beslut om
en ny vantetid pa 21 veckor. Om denna vantetid
har kvinnan ldmnat in ett klagomal.

i
S e
,&%\ o

Enligt Fpa:s utredning forutsatter arbetslos-
hetsformaner att man dr beredd att ta emot ett
heltidsarbete. Enligt 7 kap. 2 § i lagen om ut-
komstskydd for arbetslosa betalas arbetsmark-
nadsstod efter en vintetid pa 21 veckor. Vantetid
tillampas inte om personen har genomgatt en

~
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utbildning efter grundskolan eller gym-
nasiet som leder till examen och som ger
yrkesfardigheter.

Vintetiden inleds i regel fran det att man
registrerar sig som arbetslos arbetssokande.
Arbetslosa arbetssokande som soker ett
heltidsarbete har ratt till arbetsloshetsfor-
maner. Om personen har varit registrerad
som arbetslos arbetssokande under famil-
jeledigheten finns det ingen orsak att un-
dersoka vantetiden, nar familjeledigheten
avslutas.

Om personen saknar tillracklig utbildning
ar det mojligt att tillampa vantetid for sam-
ma person manga ganger. Viantetiden kan
saledes faststédllas flera dn en gang for en
person. I praktiken dr det ganska allmant
forekommande att férmanstagarna av olika
anledningar avbryter sitt arbetssokande och
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ndr de pa nytt registrerar sig som arbets-
sokande undersoker man vantetiden igen.

| bestammelserna om vantetid
borde familjeledighet tas i beaktande

Enligt jamstdlldhetslagen ar det forbjuden
diskriminering att en person forsatts i olika
stdllning pa grund av férdldraskap eller fa-
miljeansvar. Med detta avses till exempel att
forsdtta personer i olika stdllning pa grund
av foraldraledighet.

Att overvaka radttskipning och anvand-
ningen av lagstiftande makt ingar inte i
jamstalldhetsombudsmannens uppgifter.
Jamstalldhetsombudsmannen hade sdledes
inte befogenheter att ta stallning till ett
enskilt beslut om vantetid som fattats av
Fpa.Vid faststallande av vantetid har till-
lampningen av lagen om utkomstskydd for
arbetslosa ingatt i Fpa:s befogenheter och
om beslutet givet av Fpa har funnits ratt
att soka andring forst till arbetsloshetsfor-
sakringsfonden och sedan till forsakrings-
domstolen. Att dndra bestammelserna i
lagen om utkomstskydd for arbetslésa ingar
iriksdagens befogenheter.

Jamstalldhetsombudsmannen konstaterade
dock att det ar viktigt att utreda hur bestam-
melserna om vantetid i lagen om utkomst-
skydd for arbetslosa badttre kunde beakta

personer som utnyttjar sin ratt till familje-
ledighet. Kvinnor anvander en betydlig del
av familjeledigheten. Att pa nytt tillstdllas
vantetid nadr franvaron fran arbetsmark-
naden har berott pa att man har utnyttjat
ratten till familjeledighet ar en ovantad foljd
som leder till ekonomiska svarigheter.

I regel har familjeledighet i lagstiftningen
setts som en tidsperiod utan inverkan, sa
att den inte leder till negativa foljder med
tanke pa ritten att fa olika féormaner. Det
ar inte heller d&ndamalsenligt att personer
som ar familjelediga registrerar sig som
arbetslosa arbetssokande endast for att
undvika en ny vantetid, nar de i sjdlva ver-
ket inte har for avsikt att vara tillgangliga
pa arbetsmarknaden utan har for avsikt att
varda barn pa familjeledighet.

Enligt jamstadlldhetslagen ska myndighe-
terna i all sin verksamhet framja jamstalld-
het mellan kvinnor och man. Med detta
avses bland annat att en bedomning av
konsrelaterade konsekvenser ska goras i
samband med beredningen av lagar och
andra bestdmmelser. Bestimmelserna i
lagen om utkomstskydd for arbetslosa be-
reds vid social- och hilsovardsministeriet.
Jamstadlldhetsombudsmannen gav detta ut-
latande for kdnnedom till social- och hal-
sovardsministeriet for eventuella atgarder.
(TAS 438/2017)



Undervisnings- och kulturministeriets
stipendium till toppidrottar

Jamstalldhetsombudsmannen ombads
utreda om en kvinnlig idrottare har dis-
kriminerats pa det sitt som avses i jam-
stalldhetslagen nar stipendium har delats
ut till toppidrottare.

Enligt den som tog kontakt hade under-
visnings- och kulturministeriet beviljat
ett mindre stipendium till den kvinnliga
idrottaren an till manliga idrottare inom
samma gren trots att de manliga idrottarna
uppgavs ha haft klart samre resultat.

Enligt undervisnings- och utbildningsmi-
nisteriets utredning hade beviljandet av
stipendier byggt pa kriterier som faststallts
pa forhand, inte pa kon. Stipendier som
toppidrottare beviljas ar provningsbase-
rade, och de ar inte en beloning for fram-
gang. Nar ett stipendium beviljas beaktas
idrottarens internationella framgangar
och idrottarens resultat- och framgangs-
utveckling i férhallande till grenens in-
ternationella niva och utveckling. I be-
domningen beaktas dven grenens sdardrag,
internationella prestige och niva.

I sin utredning konstaterade ministeriet
att den kvinnliga idrottarens resultat-
utveckling och framgang i stortdvlingar
utifran tidigare ar inte hade ansetts till-
rackligt uppatgdende jamfort med utveck-

lingen pa internationell niva och idrot-
tarens framstegsprognos. Nar det gdller
manliga idrottare fanns det grunder att tro
att de om de lyckades skulle ha mojlighet
att forbattra sina placeringar under férega-
ende sdsong. Pa dessa grunder beviljades
de manliga idrottare som fungerade som
jamforelsepersoner storre stipendier an
den som tog kontakt med jamstalldhets-
ombudsmannen.

Jamstédlldhetsombudsmannen paminde i
sitt utldtande om att det ar viktigt att vara
sa 6ppen och transparent som maojligt i
de principer som f6ljs till exempel nar
man delar ut medel eller stipendier for att
uppfylla jimstilldhet mellan kénen. Aven
det forberedelse- och traningsstipendium
som toppidrottare beviljas ska i fortsatt-
ningen f6lja jamstdlldhetsprincipen, och
idrottsprestationen och det erkannande
man far for den ska inte vara beroende
av idrottarens kon. Kravet pa faktiskt lika
och jamstallda mojligheter ska beaktas i
allt beslutsfattande som galler idrotts- och
motionsverksamhet.

Jamstélldhetsombudsmannen ansag att un-
dervisnings- och kulturministeriet inte gjort
sig skyldigt till forbjuden diskriminering
ndr det beviljade den kvinnliga idrottaren
ifraga ett mindre stipendium dn min som
haller pa med samma idrottsgren. (TAS
123/2018)




UTLATANDEN TILL RIKSDAGEN OCH ANDRA MYNDIGHETER

DISKRIMINERINGSOMBUDSMANNEN

0CH JAMSTALLDHETSOMBUDSMANNEN
FORESLAR EN ANDRING | PRAXISEN KRING
RATTEN TILL MODERSKAPSPENNING

gen 28.2.2018. Diskrimineringsom-

budsmannen och jamstdlldhetsom-
budsmannen konstaterade i sitt uttalande
12.2.2018, att fran en likabehandlings-
synvinkel finns det dnda dnnu brister i
lagstiftning kring moderskap. Diskrimine-
ringsombudsmannen och jamstalldhets-
ombudsmannen foreslog att social- och
hélsovardsministeriet vidtar atgdrder for
att andra ratten till moderskapspenning
gdllande sent avbrytande av graviditet och
fosterdod.

M oderskapslagen godkandes i riksda-

Jamstalldhetsombudsmannen och diskri-
mineringsombudsmannen anser att till-
lampandet av sjukforsakringslagen under
vissa omstandigheter leder till motstridig
och ojamlik behandling ur en likabehand-
lingssynvinkel. Enligt lagen beviljas mo-

34 Utlatanden till riksdagen och andra myndigheter

derskapspenning i fall av fosterdod da gra-
viditeten avbryts spontant efter 154 dagar.
Om man ddremot blir tvungen att avbryta
graviditeten efter 154 dagar pa grund av
fostrets halsotillstand har modern inte ratt
till moderskapspenning.

Folkpensionsanstalten har gett en utred-
ning i fragan. I utredningen hanvisar FPA
till sjukforsdakringslagens 9:e kapitels 2 §
enligt vilken man inte har ratt till moder-
skapspenning om graviditeten varat minst
154 dagar och graviditeten har avbrutits
enligt lagen om avbrytande av havandeskap
(239/1970). FPA anser att lagen ar entydig.
Enligt FPA dr det dndd inte befogat att en
kvinna som tvingats avbryta en graviditet
och foda ett dott barn inte har samma rat-
tigheter till moderskapspenning som andra
modrar. FPA berdttar att problematiken
framforts till social- och hédlsovardsminis-
teriet och att FPA foreslagit att man borde
se over sjukforsdkringslagen.

Ombudsmannen konstaterade att i dessa
situationer har modrarna ett behov av mo-
derskapsledighet och det ar oskaligt att

neka dem denna ritt da moderskapspen-
ningen betalas i situationer som kan likstal-
las dessa. Ombudsmadnnen betonade att
genom lagstiftning skapas det ofta oavsikt-
ligt diskriminerande strukturer som maste
kunna brytas ner.

Ombudsméinnen féreslar att social- och
hélsovardsministeriet skrider till atgdr-
der for att andra sjukforsakringslagens 9:e
kapitels 2§ sa att ratten till moderskaps-
penning blir jamlik. (TAS 78/2018; VVT-
Dno-2015-518)

JAMSTALLDHETSOMBUDSMANNENS
UTLATANDE OM BEDOMNINGSPROMEMORIAN
OM BEHOVET AV ATT REGLERA AKTENSKAP
FOR MINDERARIGA

Justitieministeriet har bett justitieombuds-
mannen om ett utldtande om bedé6mnings-
promemorian om behovet av att reglera
dktenskap for minderariga.



Enligt 4 § 1 mom. I dktenskapslagen
(234/1929) far den som ar under aderton
inte ingd dktenskap. I 4 § 2 mom. bestims
att Justitieministeriet av sarskilda skal kan
ge den som inte har fyllt aderton ar tillstand
att inga dktenskap. I lagen har ingen nedre
dldersgrians angivits for den som ansoker
om detta undantagstillstand.

Om &dktenskap som makarna har ingatt i
en fraimmande stat bestams i 115 § i ak-
tenskapslagen. Enligt 1 mom. i paragrafen
ar ett dktenskap som ingatts i en annan
stat giltig ocksa i Finland, om det ar giltigt i
staten i fraga. Ett dktenskap kan dock enligt
139 §ilagen forbli oerkdnt, om det ifall det
anses giltigt skulle leda till ett resultat som
strider mot grunderna for rattsordningen
i Finland.

Jamstdlldhetsombudsmannen understodde
isitt utlatande den internationella stravan
att pa lang sikt helt och hallet hindra bar-
naktenskap. Jamstalldhetsombudsmannen
konstaterade att ett dktenskap som ingatts
som minderarig och i synnerhet graviditeter
kan vara skadligt for flickors héalsa och ha
negativa konsekvenser fér bade den unga
flickans och pojkens mojligheter att skaffa
sig en hogre utbildning. Att ovillkorligt hoja
den nedre dldersgriansen till aderton ar ar
ocksa motiverat eftersom att inga dktenskap
forutom en familjerdttslig rattshandling
ocksa ar en formogenhetsrattslig rattshand-
ling, for vilkas del personen uppnar full

rattshandlingsforméga forst som aderton
ar gammal. FN:s kommitté fér barnets rat-
tigheter ha rekommenderat att man hojer
minimidldergransen for att ingd dktenskap
till aderton ar saval for flickor som pojkar
oberoende av om fordaldrarna gett sitt till-
stand till dktenskapet.

Som utgangspunkt i dktenskapslagen far en
person under aderton inga dktenskap en-
dast med undantagstillstand. Huvudregeln i
lagen uttrycker i detta fall det rattslage som
utgor malet i familjerdtten. Ett dktenskap
innebar betydande och utmanande ratts-
verkningar, som man inte kan anse att en
minderarig ar tillrdckligt mogen att svara
pa. Darfor borde ett dktenskap vara ett avtal
som ingas mellan tva vuxna personer.

I Sverige och Danmark ar den absoluta ne-
dre dldersgrdansen aderton ar. Ocksa i Norge
bereds en lagstiftningsandring som foljer
samma riktlinjer. Det finns skal att beakta
de principer och rekommendationer som
uttrycks i internationella avtal om barnens
rattigheter samt den nordiska utvecklingen
att faststédlla myndig alder som den absoluta
nedre aldersgrinsen.

Om forfarandet med undantagstillstand inte
avldgsnas ur lagen ska sexton ar faststdllas
som absolut nedre dldersgrans (jfr. skydds-
dldersgransen i strafflagen). I foérfarandet
for undantagstillstand ska barnet horas
muntligt och skilt utan narvaro av andra in-

blandade personer (fordldrar, den blivande
maken/makan), sa att barnet utan paverkan
kan uttrycka sin eventuella egna vilja.

Vad giller dktenskap som ingatts utomlands
konstaterade jamstdlldhetsombudsmannen
att den linje som man anammat i Sverige
och Danmark dr motiverad. Ett barnak-
tenskap, dar atminstone den ena parten ar
minderarig nir han eller hon anldander till
Finland, ska saledes erkdnnas endast om
det skulle innebdra orimliga foljder ifall
aktenskapet inte blir erkant.

I bedémningspromemorian ser man inte
ndrmare pa det alternativ som man over-
vager i Sverige, enligt vilket barndktenskap
inte i ndgon form ska erkdnnas. Jamstalld-
hetsombudsmannen konstaterade att man
ocksa i Finland ska utreda och 6verviga
detta alternativ. D4 skulle alla barn i Fin-
land vara berattigade till samma skydd obe-
roende av nationalitet och hemort. (TAS
291/2018)

UTLATANDE TILL JUSTITIEMINISTERIET
OM STRAFFENS PROPORTIONALITET

Justitieministeriet bad jamstdalldhetsom-
budsmannen om ett utlaitande om en be-
domningspromemoria som handlar om
strafflagen och straffpraxis for vissa sexu-
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al-, valdsbrott, rattfylleri och ekonomiska
brott (Betdnkanden och utlatanden 7/2018).
Enligt det strategiska programmet for stats-
minister Juha Sipilds regering ville man for
rattspolitikens del sdkerstdlla att de straff
som doms ut for brott star i rattvis propor-
tion till garningens klandervardhet.

I sitt utlatande granskade jamstdlldhetsom-
budsmannen promemorian ndr det gallde
jamstdlldhet mellan konen och férbjuden
diskriminering i sexual- och valdsbrott.

Bristfalligt perspektiv pd ménskliga
och grundldggande rattigheter

Nar straffens proportionalitet bedoms
behandlas grundlaggande och manskliga
rattigheter i promemorian framst utifran
forutsdttningarna att begrdansa dem och
giarningsmannen. Enligt den radande upp-
fattningen begransar de grundldggande och
manskliga rattigheterna dock inte bara den
nationella straffrdtten, utan det kan behdvas
aktiv kriminalpolitik och dndringar i straff-
rattssystemet for att trygga brottsoffrens
grundldaggande och manskliga rdttigheter.

Nar det kommer till jamstdlldhet mellan
konen ville jamstalldhetsombudsmannen
fasta uppmarksamhet vid att Finland har
ingatt nationella médnniskorattsavtal och
ddrmed har en skyldighet att skydda offren



och effektivt motarbeta och dndamalsenligt
bestraffa vald mot kvinnor. Nar det giller
detta hanvisade jamstalldhetsombudsman-
nen sdrskilt till Europaradets konvention
om forebyggande och bekdmpning av vald
mot kvinnor och av vald i hemmet (Istan-
bulkonventionen) samt FN:s konvention
om avskaffande av all slags diskriminering
av kvinnor (CEDAW) och de tillhorande
allmédnna rekommendationerna 19 och 35.
Inom internationell ratt har vald mot kvin-
nor som grundar sig pa kon definierats som
vald som riktar sig mot kvinnor pa grund av
kon och/eller som vald som typiskt drab-
bar kvinnor. Sddant vald utgérs av manga
sexualbrott och valdsbrott i ndra relationer.

Inom internationell rattspraxis har sta-
ten ansetts skyldig till krankningar av de
manskliga rattigheterna och till att ha diskri-
minerat kvinnor, om den inte effektivt mot-
arbetat vald mot kvinnor pa grund av kon.

CEDAW-kommittén som Overvakar att
FN:s CEDAW-konvention f6ljs konstate-
rade den 5 mars 2018 i ett avgérande om
det individuella klagomalet J.J. v Finland
(nr 103/2016) att Finland hade brutit mot
sina skyldigheter enligt CEDAW. Pa grund
av overtradelserna mot konventionen har
CEDAW-kommittén uppmanat Finland att
vidta foljande atgirder:

e TFaststdll tillampningen av lagstiftnings-
ramen for att sdkerstdlla att de beho-

riga myndigheterna kan reagera med
tillborlig noggrannhet pa vald i nara
relationer;

e Utveckla och verkstall en effektiv insti-
tutionell mekanism for att koordinera,
f6lja upp och bedéma sadana atgiarder
som forebygger vald mot kvinnor och
ingriper i det; och verkstall uppfolj-
ningsmekanismer for att sakerstalla
att bevisbestammelser, utredningar och
andra rattsliga forfaranden och forfa-
randen av rattslig karaktdr ar rattvisa,
och att konsstereotyper eller fordomar
inte paverkar dem.

Finland ar forpliktigad att inom sex ma-
nader lamna en utredning till CEDAW-
kommittén om vilka atgidrder som vidtagits
utifran rekommendationerna.

Jamstdlldhetsombudsmannen papekade
att bedomningen av straffrattssystemets
utvecklingsbehov bor beakta CEDAW-kom-
mitténs stallningstaganden om Finland vad
géller vald mot kvinnor och familjevald.

Vald mot kvinnor pé grund av kin maste
identifieras och forebyggas effektivt

Enligt bedomningspromemorian ar ut-
gangspunkten for finldndsk kriminalpolitik
att framja utvecklingen av ett tryggt och

rattvist samhadlle som garanterar valbefin-
nande for alla. Att 6ka sakerheten genom
att minska aterfallsbrottslighet ndmns som
ett mal for verkstallandet av straff. Nar det
géller aterfallsbrottslighet minskar man
pa den genom att forebygga sadan mar-
ginalisering som uppréatthéller kriminellt
beteende (Bedomningspromemoria s. 12).
Enligt Europeiska jamstalldhetsinstitutet
EIGE:s jamstalldhetsindex placerar sig Fin-
land under genomsnittet bland EU-ldander
ndr det galler att bekampa konsrelaterat
vald. Sexuellt och/eller fysiskt vald mot
kvinnor ar vanligare och mer allvarligt an
i EU-ldnderna i genomsnitt. Mest vald har
kvinnor upplevt i parférhallanden.

I bedomningspromemorian konstateras det
att médngden vald ldnge har hallits pa sam-
ma niva enligt nationella offerundersok-
ningar. Det dr bara nar det géller brott mot
liv som det finns information preciserad en-
ligt kon, och enligt den beror minskningen
av antalet brott mot liv huvudsakligen pa
en fordndring av marginaliserade mans
alkoholrelaterade vald (Bedémningspro-
memoria s. 38). Den ndst vanligaste typen
av brott mot liv i Finland, dédligt vald i
parférhallanden dir offret dr en kvinna
och garningsmannen en man, har uppen-
barligen forblivit relativt oférandrad nar
det kommer till frekvensen.

Promemorian tar kortfattat upp vald i nara
relationer i samband med alternativ brotts-
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bekdampning genom att kort rakna upp vilka
program som har utvecklats for valdsver-
kare. Det konstateras i promemorian att
programmen dr varierande och att det inte
har gjorts nagon undersokning av hur ef-
fektiva de dr i Finland. (Bedémningspro-
memoria s. 44-45). I Istanbulkonventionens
bestaimmelser om nationell materiell ratt
har det inte tagits med Ooverhuvudtaget.
Istanbulkonventionen kraver bland annat
att vald mellan familjemedlemmar och vald
i parférhallanden ska beaktas i gdrningens
straffbarhet, till exempel som kvalificerad
gdrning eller som straffskdrpningsgrund
enligt (straffrattens) allmédnna laror.

Jamstdlldhetsombudsmannen anser att det
krdvs en identifiering av typfall och valdets
sdrdrag, sdsom upprepat vald och allvarligt
hot om vald i samband med separationer for
att minska valdet mot kvinnor pa grund av
kon. Det kravs ocksd en riskbedéomning av
offren for att kunna forebygga det effektivt.

I bedémningen av hur effektiva straffen ar
har det gjorts en noggrann genomgang av
for- och nackdelar med hjalp av ekonomis-
ka argument genom att anvdnda valdtakt
som exempel, vilket dr en typisk form av
vald som kvinnor utséatts for. I detta hédn-
seende har det konstaterats i promemorian
att det i avvagningen mellan fordelar och
nackdelar i sista hand dr fraga om samhél-
lets betalningsvilja (Bedomningsprome-
moria s. 37).
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Jamstalldhetsombudsmannen papekade
att det inte gar att pruta pa jamstilldheten
mellan kénen pa ekonomiska grunder, i
synnerhet inte nar det ar fridga om gar-
ningar som kréanker ratten till liv och per-
sonlig integritet.

Promemorian om utvecklingsbehov maste
omfatta en beddmning av de kdnsrelaterade
konsekvenserna

Jamstadlldhetsombudsmannen ansag det
beklagligt att promemorian inte omfattade
uppgifter enligt kon nar det gallde sexu-
al- och valdsbrott. Straffpraxis for sddana
valdsbrott som skett i ndra relationer har
inte heller tagits upp separat.

Jamstadlldhetsombudsmannen ansag det
sarskilt beklagligt att promemorian 6ver-
huvudtaget inte bedomer nuldget och de
foreslagna utvecklingsbehoven separat for
maén och kvinnor och utifran jamstalldhe-
ten mellan konen. Bra projektberedning
forutsdtter att projektens konsekvenser
bedo6ms separat for konen. Jamstalldhets-
ombudsmannen foreslog att en bedomning
av de konsrelaterade konsekvenserna ska
inkluderas i den fortsatta beredningen.
(TAS 139/2018)

UTLATANDE OM REGERINGENS
PROPOSITIONER TILL RIKSDAGEN OM
LANDSKAPS-, SOCIAL- OCH HALSOVARDS-
OCH VALFRIHETSREFORMERNA

(RP 15/2017 RD: RP 16/2018 RD)

Regeringen fortsatte bereda landskaps- och
social- och héilsovardsreformerna under
2018. Jamstalldhetsombudsmannen gav ut-
latanden om propositionerna ur ett jam-
stalldhetsperspektiv.

Jamstalldhetsombudsman Jukka Maarian-
vaara hordes av riksdagens arbetslivs- och
jamstalldhetsutskott den 6 april 2018 om
regeringens propositioner till riksdagen
om landskaps-, social- och hadlsovards- och
valfrihetsreformerna. I sitt utldtande kon-
staterade jamstdlldhetsombudsmannen att
landskaps- , social- och héalsovardsrefor-
men samt den utvidgning av kundens val-
frihet som reformen innebdr har betydande
konsekvenser for jamstalldheten mellan
konen.

Ombudsmannen faste med hanvisning till
sitt tidigare utlatande (TAS 158/2017) upp-
marksamhet bland annat vid kommun- och
samkommunernas social- och hédlsovards-
personal och deras stdllning. Inom den of-
fentliga sektorns social- och hilsovards-
tjdnster arbetar omkring 215 000 personer,
varav cirka 90 % ar kvinnor. Forandringar



har stor betydelse for fortsdttningen pa
deras tjansteforhallanden, pa de arbetskol-
lektivavtal som tillimpas pa dem och pa
villkoren i tjansteforhallandet.

Jamstadlldhetsombudsmannen papekade att
skillnaderna mellan man och kvinnor nar
det kommer till hélsa och livsldangd, socio-
ekonomisk stdllning och de olika konens
och konsminoriteternas specialbehov ar
viktiga att ta i beaktande nar social- och
hilsovardstjanster planeras och tillhan-
dahalls till exempel i landskapens servi-
cestrategier. Ombudsmannen fdste dven
uppmarksamhet vid sakerstdllandet av att
kvinnor och man har en jamlik mojlighet
att delta i beslutsfattandet i landskapet och
jamstadlldhetsrelaterade konsekvenser som
har med produktionen av tjanster och val-
frihetssystemet att gora. (TAS 169/2018)




FRAMJANDE AV JAMSTALLDHETEN

Varje arbetsgivare har enligt jimstdlldhetslagen en skyldighet att pd ett mdlinriktat och planmdssigt sdtt framja
jamstdlldheten mellan konen. Skyldigheten gdller sdvdl offentliga som privata arbetsgivare, oberoende av antalet
arbetstagare. Aven skolor och ldroanstalter har en skyldighet att framja jdmstdlldhet. I jamstdlldhetslagen foreskrivs
om skyldigheten att utarbeta jamstdlldhetsplaner. Den gdller ldroanstalter och arbetsgivare med minst 30 arbetstagare.

I jamstdlldhetslagen foreskrivs ocksd om sammansdttningen av organ inom den offentliga forvaltningen och organ som
utovar offentlig makt. Enligt jamstdlldhetslagen har myndigheterna en skyldighet att framja jdmstdlldhet i all sin verksambhet.
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JAMSTALLDHETSPLANERING
PA ARBETSPLATSER

Personalpolitisk jamstalldhetsplanering

ren 2016-2017 kartlade jamstalldhets-

ombudsmannen hur jamstadlldhetspla-

neringen genomfordes i kommunerna
genom att be alla kommuner i tre landskap
lamna in sina jamstdlldhetsplaner. Land-
skapen Nyland, Birkaland och Norra Kare-
len som bestar av sammanlagt 60 kommu-
ner ombads ldmna in planerna. Syftet var
att overvaka fullgorandet av skyldigheterna
med anknytning till jamstalldhetsplanering
och utreda hur jamstalldhetsplaneringen i
kommunerna ser ut. Samtidigt ville man fa
information om hur de férnyade bestam-
melserna om jamstalldhetsplanering och
lonekartlaggning som tradde i kraft i borjan
av 2015 genomfors i kommunerna samt
vilka utmaningar som forekommer i anslut-
ning till genomforandet.

Manga kommuner saknade en uppdaterad
jamstalldhetsplan och flera kommuner bad
om mer tid for att uppratta och lamna in en
jamstdlldhetsplan. De sista kommunerna
som fardigstdllde sina planer skickade dem
till jamstalldhetsombudsmannen forst hos-
ten 2017 och responsen pa dessa planer
gavs till kommunerna i borjan av 2018.

Som avslutning pa 6vervakningen gjorde
jamstdlldhetsombudsmannen ett samman-

drag av kommunernas jamstdlldhetsplane-
ring. Sammandraget har publicerats som
bilaga till den beréattelse som jamstalldhets-
ombudsmannen overlamnade till riksdagen
i slutet av 2018.

Tillsynen av personalpolitiska jamstalld-
hetsplaner fortsatte 2017-2018 genom
overvakning inriktad pa IT- och transport-/
logistikbranscherna samt banksektorn. Jam-
stalldhetsombudsmannen bad tio foretag
inom IT-branschen, sex transport-/logis-
tikforetag och fyra banker lamna in sina
jamstalldhetsplaner. De flesta foretag som
valdes ut till kartlaggningen var kdnda stor-
foretag inom sina branscher (arbetstagare
> 250).

Vad foretagen betraffar var det positivt att
nastan alla hade en uppdaterad jamstalld-
hetsplan. Jamstalldhetsplaneringen verkade
ocksa genomforas rimligt regelbundet vid
foretagen och planen upprattades i allman-
het inom den tidtabell som jamstalldhets-
lagen forutsitter. A andra sidan forblev det
oklart i vilken utstrackning foretagen gjorde
om alla delar i jamstalldhetsplanen och i vil-
ken utstrdckning samma atgarder som fun-
nits i tidigare planer skrevs in i planerna.

Utredning av jamstalldhetslaget
och atgdrderna pé arbetsplatsen

Jamstélldhetsplanen ska basera sig pa en
utredning av jamstdlldhetsldget pa arbets-

platsen. Utredningen ska inkludera en
specificering av fordelningen av kvinnor
och man i olika uppgifter samt en lone-
kartldggning for hela personalen. Utifran
utredningen av jamstédlldhetsldget fattas be-
slut om atgdrder som behdovs for att framja
jamstédlldheten och uppna l6nejamstélldhet
och som enligt planerna ska inledas eller
genomforas.

En stor del av foretagens planer innehaller
brister i preciseringen av hur kvinnor och
man dr placerade i olika uppgifter eller
sd saknas precisering helt. Det hade till
exempel bara redogjorts for fordelningen
per avdelning, bransch eller kollektivavtal.
En sadan hér specificering ar inte alltid
tillracklig for att kunna utnyttja informa-
tionen i jimstédlldhetsplaneringen. Aven
ovrig utredning av jamstalldhetsldaget har
ofta blivit ganska tunn i foretagens jam-
stalldhetsplaner.

Att ga igenom redogorelsen for jamstélld-
hetsldget pa arbetsplatsen och komma 6ver-
ens om atgdrder dr de viktigaste faserna i
jamstalldhetsplaneringen. For att atgir-
derna som inkluderas i planen verkligen
ska frimja jamstdlldheten maste de vara
konkreta och realistiska. Det vore daven vik-
tigt att man kan folja upp hur atgidrderna
forverkligas.

I manga kommuners planer saknades at-
garder helt. Ofta saknade planerna dven en
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koppling i utredningen av jamstalldhetsla-
get mellan omstandigheter som framkommit
och atgarderna.

Alla foretag hade anvisningar om utredning
av trakasserier. Arbetsgivarens skyldighet
att forebygga diskriminering pa grund av
konsidentitet och konsuttryck hade daremot
inte beaktats i ett enda foretags plan.

Lonekartlaggning

Enligt jamstalldhetslagen ska jamstalld-
hetsplanen innehéalla en l6nekartldggning
som galler hela personalen. Detta inne-
bar en kartlaggning av klassificeringen av
kvinnors och mans uppgifter, 16ner och
loneskillnader.

Nastan alla foretagens jamstdlldhetspla-
ner omfattade en lonekartlaggning. Den
respons jamstdlldhetsombudsmannen lam-
nade till féretagen angdende 16nekartlagg-
ningarna gallde framfor allt bildandet av
jamforbara arbetstagargrupper och vilka
loner som jamfordes i 10nekartlaggningen.

Foretagen hade olika satt att bilda jam-
forelsegrupper. I vissa jamfordes lonerna
utifran kravprofil eller uppgiftskategori,
och i vissa jamfordes kvinnliga och manliga
arbetstagare inom ramen for stora helheter,
sasom utifran verksamhetssektor, perso-
nalgrupp eller kollektivavtal. Utifran de
planer kommunerna ldmnade in var det
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langt ifran alltid som det gick att bedéma
hur val en lonekartlaggning tackte hela per-
sonalen och om deltids- och visstidsanstall-
da var inkluderade i lonekartlaggningen.
Nar 1onerna jamférdes per kravniva eller
uppgiftsgrupp, varierade griansen mellan
grupper som klassificerades som sma och
ldmnades utanfoér jamforelsen. Utifran det
som framgick av de genomgangna planerna
togs de grupper med som hade minst tre till
sex kvinnliga arbetstagare och tre till sex
manliga arbetstagare. Foretagen som hade
ombetts ldmna in planer hade jamforelse-
grupper som i sig var valdigt stora, men i
en del av dem gjorde ensidig 16nefordelning
det svart att bilda jamférelsegrupper.

I foretagens lonekartlaggningar framkom
det langt ifran alltid vilka 16ner som hade
jamforts, men det vanliga var att helhets-
lonerna jamfordes.

UTREDNING AV LONETRANSPARENS

Jamstadlldhetsombudsman Jukka Maarian-
vaara fick i april 2018 i uppdrag av familje-
och omsorgsminister Annika Saarikko att
utreda utvecklingen av lonetransparensen
i Finland. Bakgrunden till utredningen var
ett behov av att fundera pa nya metoder
for att framja lika 16n, eftersom 16neskill-
naden mellan konen minskat valdigt lang-
samt i Finland trots likalonsprogrammen
pa trepartsbasis. Europaparlamentet och

EU-kommissionen hade ocksa upprepade
ganger kravt effektivare atgidrder for att
framja lika loner.

Utredningen skulle beskriva och bedoma
Finlands system for 16netransparens utifran
internationella avtal, EU-lagstiftning och
finsk lagstiftning. Dessutom skulle den som
gjorde utredningen gora en kort oversikt
med internationella exempel (bl.a. Island,
Tyskland och Storbritannien) for att oka
lonetransparensen. Utifran detta skulle det
dras slutsatser om behoven av att utveckla
den rdttsliga normen, ta fram andra meto-
der for att framja lonetransparens (fore-
tagsexempel och okad lonekunskap) samt
gora rekommendationer for hur Finlands
system kunde utvecklas. Arbetsmarknads-
parter och andra experter som dr centrala
for 1onetransparensen skulle horas i utred-
ningsarbetet. Utredningen omfattade ocksa
ett vdldigt omfattande samrad.

Utredningen 6verlamnades till familje- och
omsorgsministern den 16 oktober 2018. De-
larna som behandlar de rattsliga forutsatt-
ningarna for och internationella exempel pa
lonetransparens utarbetades av Kevat Nou-
siainen, professor emeritus i komparativ ratt
och allman réattsldara. Utredningen inneholl
aven en beskrivning av hur lonetransparen-
sen pa den finldndska arbetsmarknaden ser
ut just nu och 16netransparensen vid tva fo-
retag (Vincit och Handelsbanken). Rekom-
mendationerna for att utveckla lagstiftning,



kollektivavtal och arbetsplatsspecifik praxis
var en central del av utredningen.

De lagstiftningsmadssiga rekommenda-
tionerna hade for det forsta att gora med
utvecklingen av bestaimmelserna om lone-
kartlaggning. I jamstdlldhetsombudsman-
nens tillsynsarbete har det observerats att
det forekommer brister i bestammelserna
om lonekartlaggningar bland annat nar
det géaller bildandet av jamforelsegrupper,
hanteringen av 1oneuppgifter och informa-
tionen till personalrepresentanterna. En
del av dessa brister framkom ocksa under
det samrad som holls under utredningen. I
utredningen framlades dven arbetsgivarnas
skyldighet att publicera jamstdlldhetspla-
nerna och lonekartlaggningarna exempelvis
pa sina webbplatser.

De ovriga utvecklingsforslagen vad lagstift-
ningen betraffar gallde mer information till
individen om jamforelsegruppens loner;
for tillfdllet gar det bara att fa uppgifter
om en jamforelsepersons 16n inom den
privata sektorn mot dennes vilja via en
personalrepresentant. En forbattring av
ratten att fa uppgifter foreslogs sa att jam-
forelsepersonens 1oneuppgift alltid maste
lamnas till enstaka arbetstagare vid miss-
tanke om lonediskriminering, vid behov
med tystnadsplikt.

Rekommendationerna till kollektivavtals-
parter gdllde bland annat transparensen i

lonesystemen och utbildning om dem samt
att personalrepresentanter ska fa 16neupp-
gifter. Arbetsgivarna rekommenderades
gora arbetstagarna insatta i det 10nesystem
som tillimpas pa arbetsplatsen, transpa-
rent hantering av lonekartldggningarna i
jamstalldhetsplanerna samt att uppmuntra
arbetstagarna att prata om sina léner pa
arbetsplatserna.

Familje- och omsorgsministern medde-
lade nar hon hade tagit emot utredningen
att hon tillsatter en trepartsbaserad ar-
betsgrupp som ska bereda en slutsats om
lagstiftningen och 6vriga atgarder och rikt-
linjer for att utveckla lonetransparensen.
Arbetsgruppen inledde sitt arbete i borjan
av 2019.

FRAMJANDE AV
FAMILJEVANLIGA ARBETSPLATSER

P4 jamstadlldhetsdagen den 19 mars 2018
inledde jamstadlldhetsombudsmannen kam-
panjen Foregidngare (Edelldkavijd) riktad
till arbetsgivare for att framja familjevanlig
praxis. Jamstdlldhetsombudsmannen kon-
staterade att jamstdlldheten i arbetslivet
framskrider mest effektivt om jamstdlldhet
framjas systematiskt pa alla arbetsplat-
ser i stdllet for att reda ut misstankar om
diskriminering i efterhand. En jamstalld
arbetsplats ar till nytta aven for arbetsgi-

varen, dd medarbetarna dr engagerade och
motiverade. Familjevanlig instdllning har
stor inverkan pa arbetsgivarens positiva
image och dr en klar konkurrensfordel.

I samband med kampanjen lanserade
jamstalldhetsombudsmannen webbplat-
sen Edelldkavija.fi for arbetsgivare. Pa
webbplatsen finns tips pa bra familjevan-
lig praxis, erfarenheter fran familjevan-
liga organisationer och ett test planerat i
samarbete med Henkilostojohdon ryhma
Henry ry, dar arbetsgivaren kan bedoma
sina styrkor och vad som behover utvecklas
iden egna familjeledighetspraxisen. I tes-
tet ingar fragor om praxis for att forbattra
jamstdlldheten bland annat vid rekrytering,
vid visstidsanstdllningar och i samband
med familjeledigheter. De organisationer
som fick de hogsta poangen i testet fick
Foregangarsymbolen av jamstdlldhetsom-
budsmannen.

Jamstalldhetsombudsmannen betonade
ocksa att familjevanliga malsédttningar och
praxis ocksa dr bra att skriva in i arbets-
platsens jamstdlldhetsplan sd att det gar
att gora regelbundna uppfoljningar av hur
praxisen utvecklas.

KVOTER

Enligt 4 a §ilagen om jamstadlldhet mellan
kvinnor och man forutsdtts att i statliga
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kommittéer, delegationer och andra mot-
svarande statliga organ samt i kommunala
organ och organ for kommunal samverkan,
med undantag for kommunfullmadktige, ska
kvinnor och méan vara representerade till
minst 40 procent vardera, om inte sarskilda
skdl talar for nagot annat. Kvotbestim-
melsen har allmdnt ansetts gdlla dven
organ som utses av ministerierna, sisom
arbetsgrupper. Aven i kommunala organ
och interkommunala samarbetsorgan, med
undantag av kommunfullmaktige, skall
kvinnor och méan vara representerade till
minst 40 procent vardera, om inte sarskilda
skal talar for nagot annat.

Enligt samma lagrum skall det i lednings-
eller forvaltningsorganet i ett organ som
utovar offentlig makt eller ett ambetsverk,
en anstalt eller ett bolag med kommunal
eller statlig majoritet, finnas en jamn re-
presentation av kvinnor och mén, om inte
sarskilda skal talar for ndgot annat. Lag-
rummet forpliktar alla instanser som fore-
slar medlemmar till sagda organ att féresla
en man och en kvinna for varje plats.

Begreppet sarskilda skal bor tolkas snavt.
Ett dylikt skal kan t.ex. vara att ett organ
behandlar ett smalt specialomrade dar ex-
perterna dr antingen kvinnor eller méan. Ett
sarskilt skal bor alltid motiveras och bor
finnas redan ndr organet grundas.
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Kvotbestdmmelsen och transkinade personer

Social- och halsovardsministeriet begdrde
ett stallningstagande av jamstdlldhetsom-
budsmannen om transkonade personers
placering i konskvoterna inom statsforvalt-
ningens organ.

Ministeriet hade med anknytning till en
kommitté inrdttad av statsradet fatt fragor
om hur transkonade personer placeras i
konskvoterna. Fragan gallde om grunden
for placeringen ar det kon som registrerats
vid fodseln, det juridiska konet eller konsi-
dentiteten eller om transkonade personer i
egenskap av underrepresenterad minoritet
alltid raknas som en del av en procentuellt
mindre grupp.

Jamstalldhetsombudsmannen 6vervakar
efterlevnaden av jamstadlldhetslagen, men
justitiekanslern ar dock i sista hand den
myndighet som beslutar om tillaimpningen
och tolkningen av kvotbestammelsen i jam-
stalldhetslagen i kommittéer inrdttade av
statsradet.

Enligt kvotbestammelsen i 4 a § 1 mom. i
jamstdlldhetslagen ska i statliga kommittéer,
delegationer och andra motsvarande statliga
organ samt i kommunala organ och organ
for kommunal samverkan, med undantag
for kommunfullmadktige, kvinnor och man
vara representerade till minst 40 procent
vardera, om inte sdrskilda skal talar for

nagot annat. Ett av de grundldggande malen
med kvotbestammelsen dr att kvinnor och
main ska kunna delta pa lika villkor i be-
slutsfattandet och planeringen i samhallet.

Nar kvotbestammelsen skrevs in i jam-
stalldhetslagen konstaterades det i arbets-
politiska utskottets betdankande (ApUB
10/1994) att kvotprincipen kan frangas av
sdrskilda skil. Enligt utskottet kan en sadan
sarskild orsak bland annat vara att uppfyl-
landet av kraven leder till diskriminering
mot en enskild person eller strider mot na-
gon grundldggande eller mansklig rattighet.
I 6 c §1i jamstdlldhetslagen faststdlls det
att myndigheter ar skyldiga att forebygga
diskriminering pd grund av koénsidenti-
tet eller konsuttryck. Enligt regeringens
proposition (RP 19/2014 rd) komplette-
rar bestaimmelsen skyldigheterna i 4 och
4 a § i lagen, vilka har foreskrivits for att
framja jamstdlldheten mellan kvinnor och
man. Enligt regeringens proposition ar flera
konkreta skyldigheter i jamstédlldhetslagen
planerade och motiverade uttryckligen med
tanke pa att framja jamstdlldheten mellan
kvinnor och méan. Det har géller till exem-
pel for kvotbestammelsen.

Enligt jamstadlldhetsombudsmannens upp-
fattning placeras dven transkonade perso-
ner i konskvoterna enligt sitt juridiska kon.
Ett undantag kan dock vara en situation
ddr den transkonade personens juridiska
kon fortfarande haller pa att faststillas.



Dé kan personen beaktas i den kvinnliga
eller manliga kvoten enligt konsidentiteten,
trots att personbeteckningen dnnu inte har
andrats. Eftersom information om att en
person dr transkonad omfattas av integri-
teten, ar det viktigt att beakta att initiativet
iett sddant drende maste komma fran den
transkonade personen sjalv.

Den nuvarande kvotbestammelsen erkdn-
ner inte ett s.k. tredje kon, konloshet eller
intergender. Personer med en sadan konsi-
dentitet placeras i konskvoterna enligt sitt
juridiska kon.

Den som gor urvalet har i 6vervakningen
av fullgorandet av kvotbestammelsen ratt
att fraga personen om dennes juridiska kon
for att kontrollera vilken kvot personen
tillhor. Fragan om juridiskt kon kranker inte
i detta sammanhang personens integritet.
(TAS 331/2018)

JAMSTALLDHET I SKOLOR OCH VID LAROANSTALTER

Jamstalldhetslagen forbjuder diskrimi-
nering vid ldroanstalter pa grund av kon,
konsidentitet och konsuttryck. Diskrimi-
neringsforbudet galler aven utbildnings-
anordnare och skolor som avses i lagen om
grundldggande utbildning.

Ar 2018 kontaktades jamstalldhetsombuds-
mannen fran skolor och laroanstalter med

anledning av utdelning av stipendier, en
kurs som enbart var riktad till flickor, en
skolas intrddeskrayv, fragor om kon i sam-
band med anmadlan till laroanstalten och
mdojligheten att fa examensbevis med ny
personbeteckning efter en konskorrigering.
Utover diskrimineringsférbudet ar under-
visnings- och utbildningsanordnare enligt
jamstalldhetslagen skyldiga att se till att
laroanstalterna arbetar systematiskt och
planenligt for att framja jamstdlldheten
mellan konen. Som en del av detta forebyg-
gande arbete ska laroanstalterna uppratta
en jamstdlldhetsplan. Jamstdlldhetspla-
nen syftar till att utveckla laroanstaltens
verksamhet och ar ett verktyg som stoder
framjandet av jamstadlldhet i all verksam-
het i skolan. Sarskilt avseende ska fastas
vid antagningen av elever och studerande,
ordnandet av undervisningen, skillnaderna
i inldrning och bedémningen av studie-
prestationer samt vid forebyggande och
undanrdjande av sexuella trakasserier och
trakasserier pa grund av kon samt atgdrder
for att forebygga diskriminering pa grund
av konsidentitet eller konsuttryck.

Det ar jamstalldhetsombudsmannens upp-
gift att se till att laroanstalternas skyldig-
het att frimja jamstalldhet uppfylls och
jamstdlldhetsombudsmannen deltar ak-
tivt i utvecklingen av innehallet i denna
forpliktelse. Detta har under de senaste
dren varit ett av de prioriterade omradena i
jamstalldhetsombudsmannens verksamhet.

Under berittelsearet tillsatte Utbildnings-
styrelsen en arbetsgrupp som hade som
uppgift att uppratta en uppdaterad guide
riktad till ldroanstalter pa andra stadiet.
Arbetsgruppen, dar daven jamstalldhets-
ombudsmannen var representerad, inledde
sitt arbete i februari 2018. Guiden uppfyller
malet i regeringens jamstdlldhetsprogram
om en uppdaterad guide for laroanstalter
pa andra stadiet till stod for jamstalldhets-
planeringen. Jamstdlldhetsombudsmannen
verkade aktivt for att se till att undervis-
nings- och kulturministeriet avtalade med
Utbildningsstyrelsen om att guiden skulle
forverkligas. I guiden tas skyldigheten i
jamstdlldhetslagen och dven diskrimine-
ringslagens skyldighet att framja jamstalld-
het upp. Guiden fardigstadlls 2019 och det
kommer att ordnas utbildningstillfdallen om
den under 2019.

Ar 2018 fortsatte jamstalldhetsombudsman-
nen sina besok vid laroanstalter och sina
moten med utbildnings- och undervisnings-
anordnare. Jamstalldhetsombudsmannen
lade fram sin uppfattning for utbildnings-
och undervisningsanordnarna om att det
for att effektivt kunna framja jamstalldhet
kravs att anordnarna aktivt ser till att de
laroanstalter de forvaltar far uppmuntran,
tillsyn och handledning i det arbete som
gors for att fraimja jamstdlldheten.
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Tillaggspodng pa basis av kon slopas
i ansokningarna till yrkesutbildningar

I inledningen av 2018 slopades urvalspo-
angen for kon i och med att férordningen
(699/2017) om den nya lagen om yrkesut-
bildning (531/2017) tradde i kraft. I under-
visnings- och kulturministeriets forord-
ningspromemoria konstateras att orsaken
till denna dndring ar det utlitande som
getts av jamstadlldhetsombudsmannen 2013,
dar fragan behandlades. S6kande har ti-
digare fatt tilldggspodng da han eller hon
sokt till en yrkesutbildning dar mindre an
30 procent av forstahandssokandena enligt
de ansokningsmadl som utbildningsanord-
naren har faststdllt 4r av samma kon som
den sokande.

Segregationen inom yrkena och utbild-
ningsomrddena handlar i frdmsta hand om
att kvinnor och mén inte soker sig till vissa
branscher. Jamstdlldhetsombudsmannen
har i sina stillningstaganden pamint om att
detta inte dr en grundad orsak till tillfalliga,
planenliga specialdtgdrder enligt jamstalld-
hetslagen. Enbart en underrepresentation
av det ena konet bland de studerande eller
sOkande till en viss bransch berattigar inte
till den sarbehandling som avses i lagrum-
met. Vilken som helst skillnad mellan kvin-
nor och min berattigar alltsa inte till sdrbe-
handling, utan skillnaden maste relatera till
en svagare stillning och det maste finnas
tidigare diskriminering i bakgrunden. Med
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sdrskilda atgdrder stravar man efter att
forebygga och eliminera oldgenheter som
beror pa diskriminering. Jamstadlldhets-
ombudsmannen har betonat att det borde
vidtas atgdrder for att gora de allra mest
segregerade utbildningsbranscherna mer
lockande och 6ka det underrepresenterade
konets intresse att soka sig till branschen.

Utvecklingen av arbetet mot sexuella
trakasserier fortsatter

Enligt bestaimmelsen om framjande av
jamstalldheten vid laroanstalter ska la-
roanstalterna fdsta sarskilt avseende vid
forebyggande och undanrdjande av sexuella
trakasserier och trakasserier pa grund av
kon. Att utveckla arbetet for att forebygga
sexuella trakasserier i laroanstalterna har
blivit en viktig del av jamstalldhetsombuds-
mannens arbete.

Utbildningsstyrelsens Handbok for att fo-
rebygga och ingripa i sexuella trakasserier
i skolor och ldroanstalter utkom 2018 och
innehaller verksamhets- och forfarings-
satt for att forebygga och ingripa i sexu-
ella trakasserier. Noggrannare anvisningar
om sexuella trakasserier har upplevts vara
nodvandiga, eftersom de fall som diskute-
rats i offentligheten och skolhéalsoutred-
ningar visar att sexuella trakasserier fore-
kommer i alltfor stor utstrackning och att

ingripandet har varit bristfalligt. Jamstalld-
hetsombudsmannen deltog i utarbetandet
av handboken.

JAMSTALLDHET INOM IDROTT OCH MOTION

Liksom aret innan diskuterades jamstalld-
heten mellan konen valdigt mycket inom
idrott och motion 2018. Kvinnliga idrot-
tares stallning och deras uppskattning el-
ler brist pa uppskattning fick valfortjant
uppmairksamhet i media bade nationellt
och internationellt.

Jamstalldhetsombudsmannen foljer med
intresse den nationella debatten som den
allt mer jamstdalldhetsmedvetna sport-
journalistiken startat och ingriper ocksa
vid behov i en del missforhallanden som
har framkommit. Under beridttelsedret
fick jamstalldhetsombudsmannen utreda
fragor som bland annat gillde beviljande
av stipendier till idrottare, avgifter for en
fotbollsklubb, verksamheten i ett skidfor-
bund, brottningstavlingar, Veikkaus stod
till finlandsk fotboll och transsexuella per-
soners ratt att tavla med kvinnorna i sin
idrottsgren.

Det har varit viktigt for jamstédlldhetsom-
budsmannen att stoéda bada konens idrotts-
och motionsutovning i samma utstrackning.
Jamstalldhet mellan konen inom idrott och



motion ska framfor allt betraktas som lika
mojligheter och resurser samt jamlikhet i
bemoétande, attityder och praktiska hand-
lingar. Kravet pa verkligt lika och jamstadllda
mojligheter bor beaktas i allt beslutsfat-
tande som galler idrotts- och motionsverk-
samhet. For att uppna jamstidlldhet maste
darfor systematiskt jamstalldhetsframjande
arbete genomféras pa alla nivaer i verk-
samheten. Det kraver en fordndring av
verksamhetssdtten och attityderna, men
ocksa mod att ingripa i missférhallanden
som framkommit, sdsom de sexuella trakas-
serier som férekommer inom idrotts- och
motionsverksamhet.

De sexuella trakasserier som forekommer
inom idrotts- och motionsverksamheten
lyftes upp i offentligheten under 2018.
Bollforbundet, Ishockeyférbundet och Ten-
nisforbundet tvingades vart och ett under
berittelsearet utreda de fall av trakasserier
som intradffat inom deras grenar och dar de
sexuella trakasserierna i synnerhet drabbat
kvinnor och unga. Finlands centrum for etik
inom idrotten FCEI gjorde pa férbundens
begaran upp utredningar om fallen.

Nar utredningar och anvisningar har gjorts
ar nasta steg att skapa en trygg atmosfar
for fritidsaktiviteter och idrott, bland annat
genom att inkludera férebyggande av tra-
kasserier i tranarutbildningen och genom
att utveckla anvisningar och strukturer for
att sdanka troskeln for att rapportera trakas-

serier inom idrott och motion sa mycket
som mojligt.

Undervisnings- och kulturministeriet upp-
marksammade ocksa den aktuella fragan
genom att under beréttelsearet bevilja fi-
nansiering i tre ar till idrottsvetenskapliga
fakulteten vid Jyvaskyld universitet for ett
forskningsprojekt som bland annat handlar
om trakasserier och annan diskriminering
inom idrott och motion.
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KONSIDENTITET OCH KONSUTTRYCK

jamstadlldhetsombudsmannen i valdigt

manga olika drenden som géllde kon-
sidentitet och konsuttryck. Det handlade
bland annat om férnyande av intyg och
tjanster i samband med konskorrigeringar.
Att fa nya intyg eller andra tjdnster hade
tagit for lange eller ondodiga tillaggsut-
redningar hade kravts for att sakerstalla
manniskors identitet. I arbetslivet hade
det bland annat forekommit problem i an-
vandningen av dusch- och omkladnings-
utrymmen, anstallningar och dndring av
personuppgifter.

U nder verksamhetsaret kontaktades

Jamstalldhetsombudsmannen kontakta-
des ocksa bland annat om att det férekom
oklarheter i hur dusch- och omkladnings-
utrymmen i simhallar anvandes och till ex-
empel transgenderpersoner togs inte alltid i
tillrackligt beaktande. Inom idrotten ifraga-
sattes en transkvinnas ratt att tdvla i ett lag
som motsvarade den egna konsidentiteten.
Transgenderpersoners ratt att fa offentlig
vard vid kénsdysfori var osdker och ibland
centraliserad. Jamstalldhetsombudsmannen
behandlade ocksa transsexuellas stdllning
i konskvoter.
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Det positiva var att de instanser som miss-
tanktes for diskriminering i allméanhet er-
kande att deras forfarande var felaktigt
och ville ratta till situationen. Dessutom
fragade till exempel arbetsgivare, laroan-
stalter, myndigheter, tjansteleverantorer,
kommunala beslutsfattare och de som pla-
nerar utrymmen pa eget initiativ jamstalld-
hetsombudsmannen om hur man ska ga
till vaga i olika situationer for att beakta
konsidentitet och konsuttryck.

Enligt dem som kontaktade jamstalldhets-
ombudsmannen vill man beakta mangfal-
den battre till exempel i olika enkdter och
formuldr. Da ar det anda viktigt att komma
ihag att det omfattas av integriteten att
tillhora en konsminoritet. Framjande av
jamstélldhet innebar alltsa inte att det till
exempel pa arbetsplatser och ldroanstalter
skulle vidtas atgédrder for att utreda méan-
niskors konsidentitet eller konsuttryck,
aven om syftet inte skulle vara att diskri-
minera nagon, utan tviartom skulle mangfal-
den tas i battre beaktande i verksamheten.

I april deltog jamstalldhetsombudsmannen
i ett evenemang om transpersoners rattig-

heter och forbattrande av deras valbefin-
nande som ordnades av riksdagens hbtqg-
natverk, Manniskorattscentret, Transek ry
och Seta ry. Jamstalldhetsombudsmannen,
barnombudsmannen och diskriminerings-
ombudsmannen kravde att translagen ska
férnyas genom ett stidllningstagande pa
den internationella dagen mot homo- och
transfobi den 17 maj 2018. I borjan av juni
deltog jamstdlldhetsombudsmannen i ett
seminarium om intersexualitet och mansk-
liga rdttigheter. Seminariet ordnades av
Seta ry:s projekt Tukea intersukupuolisille,
keinoja ammattilaisille TIKA (Stod dt inter-
konade, metoder dt professionella).

Under Prideveckan i slutet av juni faste
jamstdlldhetsombudsmannen uppmark-
samhet vid att de sexuella minoriteternas
stillning inte dr sa hogt upp pa den poli-
tiska agendan som den borde vara. Jam-
stdlldhetsombudsmannen konstaterade
att det darfor ar viktigt att olika instan-
ser — foreningar, myndigheter och andra
aktorer — forenar sina krafter for att 6ka
medvetenheten och synligheten och for att
forbattra lagstiftningen. En representant for
jamstdlldhetsombudsmannens byra deltog



i en panel under ett Pride-evenemang vid Helsingfors
universitet som handlade om de sexuella minoriteter-
nas rost i forskningen. Liksom tidigare ar deltog dven
jamstdlldhetsombudsmannen i Pridetdget tillsammans
med andra myndigheter.

Jamstdlldhetsombudsmannen ldmnade i slutet av aret
sin berdttelse om jamstdlldhetslaget till riksdagen.
Beriattelsen omfattade ocksa den sexuella mangfalden
och rekommendationer angaende det som riksdagen
borde ta i beaktande. Jamstdlldhetsombudsmannen gav
foljande rekommendationer i sin berattelse:

e Translagens krav pa avsaknad fortplantningsfor-
maga som en forutsidttning for faststidllande av
konstillhorighet méste slopas.

e Juridiskt faststdllande av konstillhorighet ska
avskiljas fran medicinsk diagnostisering och be-
handlingar. Samtidigt ska ratten till medicinsk
behandling for konsdysfori garanteras dem som
behover det som en del av den offentliga halso-
och sjukvarden.

e Konsorganskirurgi pa interkbnade barn som ar
medicinskt omotiverad ska upphora.

Jamstadlldhetsombudsmannen framférde ocksa sin
oro for att barn och unga utsatts for trakasserier och
diskriminering pa grund av kon. Jamstalldhetsom-
budsmannen konstaterade att det ar viktigt att skolor
och laroanstalter faster uppmarksamhet bland annat
vid 6kad information och kunskap om den sexuella
mangfalden, tar barns och ungas kénsupplevelse pa
allvar och identifierar trakasserier och ingriper i dem.




STATISTIK

n stor del av de drenden som kommer till jamstalld-
E hetsombudsmannen for behandling handlar om kon-

taktférfragningar, sdsom misstankar om diskriminering
och olika forfragningar om information om till exempel
innehallet i jamstdlldhetslagen eller jamstidlldhetsombuds-
mannens verksamhet. De drenden som behandlas omfattar
aven overvakningen av jamstdlldhetsplaner eller handlar om
jamstédlldhetsombudsmannens utldtanden, till exempel till
andra myndigheter. Ut6ver den statistik som hdr beskrivs
behandlar jamstdlldhetsombudsmannen dven drenden som
gdller kommunikation, ekonomi och forvaltning.

I jamstédlldhetsombudsmannens skriftliga diarium ar 2018
Oppnades 548 drenden och 537 drenden avgjordes. De flesta
av de drenden som bokférdes i diariet gdller skotseln av
jamstalldhetsombudsmannens lagstadgade uppgifter.

Under 2018 kontaktades jamstdlldhetsombudsmannen
sammanlagt 1046 ganger, varav 51 % (537) var skriftliga
forfragningar och 49 % (509) telefonsamtal. Av de skriftliga
kontaktforfragningarna gallde hilften (242) diskriminerings-
darenden och hélften av dessa handlade om diskriminering i
arbetslivet. Av drygt 500 telefonsamtal gallde 6ver halften (54
%; 276 st.) diskriminering. Av de diskrimineringsrelaterade
telefonsamtalen gdllde 80 % arbetslivet. De Ovriga samtalen
som berorde jamstdlldhetsombudsmannens befogenheter
géllde diskriminering inom andra livsomraden &dn arbetslivet
eller jamstdlldhetsplanering.
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SKRIFTLIGT BEHANDLADE ARENDEN
OCH TELEFONKONTAKTER 2018
(totalt 1046 arenden)

Telefonkontakter

o093




SKRIFTLIGT BEHANDLADE ARENDEN 2018
(537 st)

Ingen befogenhet
125 arenden

Diskriminering

Forvaltning och 247 arenden

kommunikation
34 &renden

Begdran om information
45 &renden

Utlatanden till andra myndighter

46 arenden Overvakning och framjande

avjamstalldhetsplaner
4l arenden

Kvoter 4 arenden

SKRIFTLIGT BEHANDLADE ARENDEN 2018

Av de drenden som behandlades skriftligen
och avgjordes under verksamhetsaret gall-
de 45 % (242) diskrimineringsférbuden. Av
dessa berorde ndstan hélften diskriminering
i arbetslivet. 41 drenden gallde overvak-
ning och framjande av jamstalldhetsplaner,
sasom kommunernas jamstdlldhetsplaner,
och 4 drenden gallde sammanséattningen
av olika organ. Jamstalldhetsombudsman-
nen gav 45 svar pa olika typer av begiran
om information kring jamstdlldhetslagen
och jamstalldhetsombudsmannens verk-
samhet. Jamstalldhetsombudsmannen gav
46 utlatanden till andra myndigheter och
internationella aktorer.

Dessutom kontaktades jamstdlldhetsom-
budsmannen 125 ganger i drenden som
inte handlade om jamstallhetslagen och
som inte f6ll inom ramen for jamstadlldhets-
ombudsmannens befogenheter. Vid behov
hanvisades kunden till en behorig myndig-
het. Resten av de drenden som behandlades
skriftligen under aret hade att géra med
forvaltning och kommunikation.
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KONTAKTER GALLANDE DISKRIMINERING
HAR FORDUBBLATS OM TVA AR

Jamstadlldhetsombudsmannen kontaktades
2018 betydligt fler ganger i diskrimine-
ringsrelaterade drenden 4dn 2017. Ar 2018
kontaktades jamstdlldhetsombudsman-
nen sammanlagt 550 ganger i diskrimi-
neringsrelaterade drenden (skriftliga och
telefonkontakter) mot 361 ganger ar 2017.
Jamstadlldhetsombudsmannen kontaktades
alltsd under verksamhetsaret 6ver hundra
ganger mer dn aret innan i diskrimine-
ringsrelaterade drenden. Jamstalldhetsom-
budsmannen fick 2018 ndstan tva hundra
kontakter mer dn ar 2017. Redan 2017 hade
kontakterna 6kat med hundra stycken se-
dan 2016.

Om tva ar har antalet kontakter gédllande
diskriminering fordubblats. Antalet tele-
fonsamtal 6kade betydligt jamfort med
foregdende ar: ar 2018 fick jamstalld-
hetsombudsmannen sammanlagt 276 te-
lefonsamtal i diskrimineringsrelaterade
drenden. I &r 2017 var antalet 223 st. och
ar 2016 sammanlagt 139 st. Av de diskrimi-
neringsrelaterade telefonsamtalen gallde
54 % arbetslivet. Av telefonsamtalen gal-
lande arbetslivet handlade nastan 20 % om
diskriminering pa grund av graviditet och
foraldraskap.

Ocksa antalet skriftligt behandlade dren-
den kring diskriminering dkade betydligt
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Telefonkontakter

Skriftliga kontakter

2018

Kontakter totalt

KONTAKT | DISKRIMINERINGSRELATERADE ARENDEN HAR OKATS 2016-2018

(64 %) jamfort med aret innan: ar 2018
behandlade jamstalldhetsombudsmannen
274 skriftliga drenden som gadllde diskri-
minering, medan 138 sddana drenden be-
handlades ar 2017 och 112 drenden ar 2016.

Av de skriftliga kontakterna som gallde
diskriminering berorde ndstan halften dis-
kriminering i arbetslivet. Dessa handlade
oftast om misstankar om diskriminering
pa grund av graviditet eller fordldraskap,
diskriminering i rekrytering eller 16nedis-
kriminering.

Resten av de drenden som behandlades
under aret hade att géra med annan dis-
kriminering dn den som sker i arbetslivet:
10 drenden gallde misstankar om diskrimi-
nering vid laroinrdttningar och 48 drenden
diskriminering i fraga om prissédttningen
av och tillgdngen pa tjdnster. Av diskri-
mineringsarendena omfattades 64 av det
allmdnna forbudet mot diskriminering, det
vill sdga att de galler misstankar om diskri-
minering som inte omfattas av de sarskilda
forbuden som beror arbetslivet, vid laroan-
stalter eller i fraga om tjdnster och varor.



KONTAKT | DISKRIMINERINGSRELATERADE ARENDEN 2013-2018

Diskriminering pa grund av graviditet och familjeledighet
2018

®m  Allman diskrimineringsforbud

®  Diskriminering i prissattning

2017 och tillgéng till varor och tjénster

m  Diskriminering vid anstllning

2016 m  Lonediskriminering

= Diskriminerande utnyttjande av arbetsledningsmakt
och diskriminering i arbetsfarhallanden

2005

m  Diskriminering vid avslutande av anstallningsforhallande

= Trakasserier pa arbetsplatser

2014
Diskriminerande annonsering

Diskriminering vid [aroanstalter
2013

Diskriminering i yrkesorganisation

o
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KONTAKTER TILL TELEFONRADGIVNINGEN AR 2018,

DISKRIMINERINGS-

RELATERADE ARENDEN ENLIGT DEN SOM TAGIT KONTAKT (%)
SOM UPPKLARATS -

2[”8 ENLIGT DEN Trans- eller interkonade person

SOMTRGIT B Myndighet eller fackfarbund

KONTAKT (%) yndighet eller fackfarbun

W Kvinna = Man

Trans- eller interkdnade person

B Myndighet, fackforbund,
arbetsgivare, media

TWITTER 3507 FOLJARE

FACEBOOK 2538 GILLARE
ANSLAG OCH PERSONAL
VISNINGAR AV SIDOR PA WEBBPLATSEN TASA-ARVO.FI
161 343 VISNINGAR Jamstélldhetsombudsmannens byrd hade 2018 i genomsnitt 10,5 ars-
verken. Pa byran arbetade ocksé en visstidsanstilld 6verinspektor och
BESOKARE PA WEBBPLATSEN TASA-ARVO.FI en hogskolepraktikant.

51174 BESOKARE

Jamstadlldhetsombudsmannens anslag var 960 000 euro under verksam-
hetsaret. Anslaget omfattar utover verksamhetsanslag dessutom lone-

a kostnader for de anstdllda samt 6vriga administrativa utgifter. Nastan
90 procent av anslagen anvands for kostnader for personal och lokaler.
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INTERNATIONELLT. SAMARBETE

amstidlldhetsombudsmannen ar med-
lem i de europeiska jamstalldhets-

och diskri ligheternas
natverk rk for
Equali buds-
mann m ti-
digare inom
Equir icati-
on St ender
Equal inens
infor: n om
hatre Rom
den 1 1ariet
satte 1 aldas
uppgi osfar.
Efter t pub-
likatic quality
Bodies A« h och ett sam-

mandrag av diskussionerna: Developing
Strategies to Combat Hate Speech.

De nordiska jamstdlldhets- och diskri-
mineringsombudsméannen trédffas arligen
vid ett gemensamt sammantrade. Ar 2018
ordnades det nordiska sammantradet i
Oslo den 13-14 september. Vid samman-
tradet diskuterades bland annat den
okade forekomsten av hatretorik samt
religionsfrihet och aldersdiskriminering.

Aven i &r var utlindska géster intresse-
rade av jamstdlldhetsombudsmannens
arbete och Finlands jamstdlldhetslag.
Jamstalldhetsombudsmannen tog bland
annat emot delegationer fran Litauen,
Taiwan, Japan och Korea. Dessutom holl
jamstalldhetsombudsmannen och diskri-
mineringsombudsmannen moten med
jamstalldhetsexperter fran Lettland, Li-
tauen och Georgien i samband med pro-
jektet Rainbow Rights.

JAMSTALLDHETSOMBUDS-
MANNENS REPRESENTATION |
OLIKA ORGAN OCH ARBETSGRUPPER

Against Hate projekt / justitieministeriet

Expertndtverket for jamstdlldhet /
Centret for jamstdlldhetsinformation THL

Frdamjande av jamstdlldhet och minskning
av segregationen i utbildningen och arbets-
livet — utvecklingsprojektet Segli

Madnniskordttscentrets delegation
Statistikcentralens jdmstdlldhetsgrupp

Styrgrupp for projektet Rainbow Rights /
Jjustitieministeriet

Uppfoljningsgruppen for diskriminering /
justitieministeriet

Utvecklingsgrupp for enkdten Hdlsa i skolan
/ THL (Institutet for hdlsa och vilfird)

PUBLIKATIONER

Tasa-arvovaltuutetun
vuosikertomus 2017

Jdamstdlldhetsombudsmannens
drsberdttelse 2017

Tasa-arvovaltuutetun kertomus
eduskunnalle 2018

Jamstdlldhetsombudsmannens
berdittelse till riksdagen 2018




i4— Jamstalldhets.
ombudsmannen

Jamstalldhetsombudsmannen

PB 22, 00023 Statsradet
vaxel: 0295 666 830
www.tasa-arvo.fi
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	Jämställdhetsombudsmannens uppgift är att
	Jämställdhetsombudsmannens uppgift är att

	övervaka.att.lagen.om.jämställdhet.mellan.kvinnor.ochmän.(jämställdhetslagen).åtföljs,.i.synnerhet.förbuden.motdiskriminering.och.diskriminerande.annonsering
	•

	informera.om.jämställdhetslagen.och.hur.den.ska.tillämpas
	•

	genom.initiativ,.råd.och.anvisningar.bidra.till.att.lagenssyfte.uppnås
	•

	följa.upp.att.jämställdheten.genomförs.på.olika.områdeni.samhället.
	•

	vidta.åtgärder.för.att.uppnå.förlikning.i.diskriminerings-ärenden.som.avses.i.jämställdhetslagen
	•

	ämställdhetslagen förbjuder diskriminering på basis av kön, könsidentitet och könsuttryck. En person som misstänker att hen diskriminerats kan vända sig till jämställdhetsombudsmannen. Jämställdhetsombudsmannen ger råd och anvisningar om rättigheter och tilllämpningen av jämställdhetslagen samt utreder vid behov misstankar om diskriminering genom ett skriftligt förfarande. Om jämställdhetsombudsmannen upptäcker brott mot jämställdhetslagen försöker ombudsmannen med stöd av råd och direktiv se till att den l
	-
	-
	-
	-
	-
	-

	Jämställdhetsombudsmannens utlåtanden är inte juridiskt bindande. En person som misstänker diskriminering kan i de flesta fall föra ärendet till domstol och kräva gottgörelse för diskriminering.
	Jukka Maarianvaara är jämställdhetsombudsman för perioden 2017–2022.
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	VILKEN INVERKAN HAR JÄMSTÄLLDHETS-OMBUDSMANNENS STÄLLNINGSTAGANDEN?
	VILKEN INVERKAN HAR JÄMSTÄLLDHETS-OMBUDSMANNENS STÄLLNINGSTAGANDEN?

	Jämställdhetsombudsmannen uppmuntrar ofta arbetsgivare att ändra sina tillvägagångssätt eller rekommenderar dem att omvärdera de riktlinjer som tillämpas ur ett jämställdhetsperspektiv. I vissa fall har ett ställningstagande lett till diskussioner på arbetsplatsen där man gemensamt kommit överens om en lösning som bägge parter är nöjda med. På motsvarande sätt har till exempel leverantörer av varor och tjänster efter att ha fått ett ställningstagande av jämställdhetsombudsmannen meddelat att de ändrat på si
	-
	-
	-
	-
	-
	-
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	Jämställdhetsombudsmannens uppgifter


	JÄMSTÄLLDHETSOMBUDSMANNEN HAR ORDET
	JÄMSTÄLLDHETSOMBUDSMANNEN HAR ORDET
	JÄMSTÄLLDHETSOMBUDSMANNEN HAR ORDET


	Vid jämställdhetsombudsmannens byrå präglades verksamhetsåret 2018 starkt av arbetet med att framställa en berät-telse till riksdagen. I början av 2015 fick jämställdhetsombudsmannen i uppgift att vart fjärde år lämna en berättelse om jäm-ställdhetsläget till riksdagen. Berättelsen som överlämnades till riksdagen i december 2018 var den första i sitt slag. Barnombuds-mannen och diskrimineringsombudsman-nen lämnade också in sina berättelser till riksdagen tidigare samma år.Beredningen av berättelsen till rik
	Vid jämställdhetsombudsmannens byrå präglades verksamhetsåret 2018 starkt av arbetet med att framställa en berät-telse till riksdagen. I början av 2015 fick jämställdhetsombudsmannen i uppgift att vart fjärde år lämna en berättelse om jäm-ställdhetsläget till riksdagen. Berättelsen som överlämnades till riksdagen i december 2018 var den första i sitt slag. Barnombuds-mannen och diskrimineringsombudsman-nen lämnade också in sina berättelser till riksdagen tidigare samma år.Beredningen av berättelsen till rik
	Vid jämställdhetsombudsmannens byrå präglades verksamhetsåret 2018 starkt av arbetet med att framställa en berät-telse till riksdagen. I början av 2015 fick jämställdhetsombudsmannen i uppgift att vart fjärde år lämna en berättelse om jäm-ställdhetsläget till riksdagen. Berättelsen som överlämnades till riksdagen i december 2018 var den första i sitt slag. Barnombuds-mannen och diskrimineringsombudsman-nen lämnade också in sina berättelser till riksdagen tidigare samma år.Beredningen av berättelsen till rik
	BERÄTTELSEN OM JÄMSTÄLLDHETSLÄGET ÖVERLÄMNADES TILL RIKSDAGEN 

	Jämställdhetsombudsmannens viktigaste uppgift är att se till att jämställdhetslagen (lagen om jämställdhet mellan kvinnor och män, 609/1986) och särskilt diskrimineringsförbuden i den följs. Dessutom bidrar jämställdhetsombudsmannen till att jämställdhetslagens syfte uppnås, informerar om jämställdhetslagstiftningen och följer med att jämställdhet förverkligas inom olika samhällsområden. Vi har inte begränsat innehållet i berättelsen enbart till observationer som framkommit i arbetet med tillsyn över att la
	-
	-
	-
	-
	-

	En viktig del av vår berättelse till riksdagen är de rekommendationer som vi gav om de teman som togs upp och om missförhållanden som vi har noterat. Rekommendationerna riktar sig särskilt till riksdagen som lagstiftare och budgetansvarig myndighet.
	-
	-

	I vår berättelse lyfte vi speciellt fram följande teman:
	-

	JÄMSTÄLLDHET I ARBETSLIVET
	JÄMSTÄLLDHET I ARBETSLIVET

	Löneskillnaden mellan kvinnor och män har minskat men väldigt långsamt och den är fortfarande cirka 16 %. Löneskillnaden återspeglas i pensionerna, pensionsskillnaden mellan kvinnor och män är 21 %. Segregationen inom arbetslivet, det vill säga indelningen i kvinno- och mansdominerade branscher, är ovanligt stark i Finland: bara cirka 10 % av löntagarna arbetar inom branscher där det finns minst 40 % av både kvinnor och män. Papporna tar bara ut cirka 10 % av familjeledigheterna, vilket återspeglas i kvinno
	-
	-
	-

	och osakliga frågor under arbetsintervjuer. Diskriminering på grund av graviditet förekommer i alla branscher och sektorer. I viss mån upplever även män diskriminering på grund av familjeledighet.
	-

	 
	För att få bort diskriminering på grund av graviditet från arbetsmarknaden krävs strukturella lösningar, i synnerhet en reform av familjeledigheten. Familjeledighetsreformen borde genomföras så snart som möjligt så att den andel av familjeledigheten som är öronmärkt för papporna blir betydligt större. Utöver det borde familjeledighetssystemet göras flexiblare och beakta familjernas mångfald. Det vore också skäl att precisera lagstiftningen om diskriminering på grund av graviditet och familjeledighet och lyf
	-
	-
	-
	-

	Kvinnor är överrepresenterade i atypiska arbetsförhållanden (deltidsarbete, visstidsanställningar, nollavtal), delvis på grund av ”barnrisken” och delvis på grund av omsorgsansvaret. Atypiska arbetsförhållanden ökar också risken för till exempel diskriminering på grund av graviditet och familjeledighet.
	-
	-

	I början av 2018 startade jämställdhetsombudsmannen kampanjen Föregångare för att främja familjeledighetspraxisen och för att lyfta fram familjepositiva föregångararbetsgivare. En positiv inställning till familjer är en konkurrensfördel för arbetsgivaren i det nuvarande arbetslivet. Alla vinner på att medarbetare som återvänder från sin familjeledighet är nöjda. Det finns arbetsgivare som är positiva till familjer i alla sektorer och alla arbetsgivare kan lära sig av god praxis när det kommer till positiv i
	-
	-
	-

	 
	Det finns höga förväntningar på arbetsplatsernas jämställdhetsplaner och lönekartläggningar. Jämställdhetsombudsmannen har dock noterat att få arbetsplatser har en jämställdhetsplan som ens uppfyller minimikraven i lagstiftningen.  Bestämmelserna i jämställdhetslagen borde utvecklas så att jämställdhetsplanerna och lönekartläggningarna bättre motsvarar sina syften. Tillsynen borde också få mer resurser, eftersom det går att påverka kvaliteten på jämställdhetsplanerna med hjälp av tillsynen och de tillhörand
	-
	-
	-
	-
	-
	-
	-

	På uppdrag av familje- och omsorgsministern gjorde jämställdhetsombudsmannen en utredning om ökad lönetransparens på arbetsmarknaden (Social- och hälsovårdsministeriets rapporter och promemorior 41/2018). Enligt utredningen behövs ofta mer lönetransparens och transparens i löneuppgifterna av olika anledningar. Social- och hälsovårdsministeriet tillsätter en arbetsgrupp som ska fundera på fortsatta åtgärder utifrån utredningen.
	-
	-
	-

	JÄMSTÄLLDHET VID LÄROANSTALTERNA
	JÄMSTÄLLDHET VID LÄROANSTALTERNA

	Det går att göra mycket på arbetsplatserna för att främja jämställdheten i samhället. Det jämställdhetsarbete som görs i skolor och på  andra läroanstalter har emellertid också stor betydelse, i synnerhet när det gäller att avskaffa könsroller och stereotypier – även om dessa möjligheter ännu inte utnyttjas fullt ut.
	-

	 
	Bakgrunden till segregationen i arbetslivet är den kraftiga indelningen i branscher för kvinnor och för män under studierna. Det finns skillnader i studieframgångarna också: skillnaderna mellan flickors och pojkars inlärning är ovanligt stora i Finland, och de ökar. Skillnaderna i inlärning behöver följas upp, analyseras och utjämnas så att alla har möjligheter till fortsatta studier och så att marginalisering kan förebyggas.
	-

	Sexuella trakasserier förekommer också i barns och ungas liv. Trakasserierna sker oftast någon annanstans än i skolan, men förebyggande av trakasserier på läroanstalterna är av stor betydelse, eftersom trakasserier och hur viktigt det är att respektera andra människors gränser kan behandlas i skolor och på läroanstalter. Jämställdhetsombudsmannen har haft en kampanj om förebyggande av sexuella trakasserier bland unga och om hur man ingriper i det och har producerat verktyg skolor kan använda för att hantera
	-
	-
	-

	Skolorna har en skyldighet att upprätta en jämställdhetsplan som syftar till att utveckla läroanstaltens verksamhet. Där ska de behov läroanstalten har av att förbättra jämställdheten beaktas. Målet med jämställdhetsplaneringen är att föra in könsperspektivet i all verksamhet i skolan – även i förebyggandet av trakasserier. Främjande av jämställdhet borde också beaktas bättre i lärarutbildningen än vad det gör nu. 
	-
	-

	KÖNSMINORITETER UPPLEVER DISKRIMINERING
	KÖNSMINORITETER UPPLEVER DISKRIMINERING

	Könsminoriteter upplever fortfarande många typer av diskriminering i Finland, såväl inom arbetslivet som på läroanstalter och i olika typer av tjänster. Kravet på avsaknad av fortplantningsförmåga i translagen (lagen om fastställande av transsexuella personers könstillhörighet, 563/2002) som förutsättning för att fastställa könstillhörighet är en tydlig människorättskränkning.  Europadomstolen har konstaterat att detta krav strider mot konventionen om de mänskliga rättigheterna. Finland har kritiserats av f
	-
	-
	-
	-
	-
	-
	-
	-

	I vårdpraxisen för interkönade barn ska deras rätt till kroppslig integritet beaktas och man måste slopa könskirurgi som inte är medicinskt motiverad. Det står i det nya regeringsprogrammet att kravet på avsaknad av fortplantningsförmåga avlägsnas och medicinsk vård åtskiljs från korrigering av juridiskt kön. Intersexuella barns självbestämmanderätt ska stärkas och kosmetisk, icke-medicinsk könsorganskirurgi på små barn ska slopas.
	-
	-
	-

	VÅLD OCH HATRETORIK MOT KVINNOR MÅSTE TAS PÅ ALLVAR
	VÅLD OCH HATRETORIK MOT KVINNOR MÅSTE TAS PÅ ALLVAR

	Enligt en undersökning som EU:s byrå för grundläggande rättigheter (FRA) publicerade 2014 är Finland det näst farligaste landet i EU för kvinnor. 47 % av de finländska kvinnorna uppgav att de hade upplevt fysiskt eller sexuellt våld sedan de fyllt 15 år. I den finländska undersökningen av våld mot män (2010) konstateras det att mer än hälften av både kvinnorna och männen hade upplevt hot, fysiskt våld eller sexuellt våld sedan de fyllt 15 år. Män faller i allmänhet offer för våld av en okänd förövare, medan
	-
	-
	-
	-

	 
	Finland har ratificerat Europarådets konvention om förebyggande och bekämpning av våld mot kvinnor och av våld i hemmet, även kallad Istanbulkonventionen. Det har gjorts upp en plan för det nationella genomförandet av konventionen, men trots att våldsproblemet är allvarligt har det tidigare inte reserverats någon egen finansiering eller andra resurser för det. Det står i det nya regeringsprogrammet att ett åtgärdsprogram för förebyggande av våld mot kvinnor ska utarbetas, där bland annat stödtjänsterna för 
	-
	-
	-
	-

	Hatretorik är också en form av våld. Enligt Europarådets ministerkommittés definition omfattar hatretorik alla uttrycksformer som sprider, uppmanar till, främjar eller berättigar hat på ett hotfullt eller kränkande sätt. Hatretorik måste motarbetas målmedvetet, eftersom den inskränker på samhällsdebatten och yttrandefriheten och därmed på demokratin. Hatretorik kan också sänka tröskeln för att ta till fysiskt våld.
	-
	-

	Hatretorikens könsbaserade karaktär har ännu inte gått att identifiera i tillräckligt utsträckning. Det kan behövas en utveckling av strafflagstiftningen för att det ska bli lättare och mer systematiskt att ingripa i hatretorik.
	-

	Sexuella trakasserier är inget nytt fenomen. Omfattningen på trakasserierna har också varit välkänd till exempel tack vare jämställdhetsbarometern och enkäten Hälsa i skolan. Sexuella trakasserier har entydigt förbjudits i jämställdhetslagen. Det konkreta arbete mot sexuella trakasserier som görs på arbetsplatser, läroanstalter och på andra ställen är dock avgörande. Alla måste ha möjlighet att leva sitt liv utan att behöva vara rädd för sexuella eller andra trakasserier.  
	-
	-

	 
	JÄMSTÄLLDHETEN MÅSTE FRÄMJAS I DET SAMHÄLLELIGA BESLUTSFATTANDET
	JÄMSTÄLLDHETEN MÅSTE FRÄMJAS I DET SAMHÄLLELIGA BESLUTSFATTANDET

	Jämställdhetsforskarna Johanna Kantola, Anna Elomäki, Paula Koskinen Sandberg och Hanna Ylöstalo har som bilaga till berättelsen till riksdagen gjort en självständig analys av jämställdhetsläget och trender inom beslutsfattandet i Finland. Enligt deras observationer förekommer det fortfarande brister i integreringen av könsperspektivet och bedömningen av de könsrelaterade konsekvenserna, även om de redan länge har varit ett mål inom jämställdhetspolitiken i Finland. De senaste åren har i bästa fall bara cir
	-
	-
	-
	-
	-

	Vi rekommenderade att Finland definierar tydliga, mätbara nationella jämställdhetsmål. Det nya regeringsprogrammet har ökat ambitionsnivå för jämställdhetspolitiken. Programmet innehåller tydliga jämställdhetsmål, från vilka olika förvaltningsomraden kan leda sina egna mål. Detta underlättar jämställdhetsintegrering.
	-
	-
	-
	-

	JÄMSTÄLLDHETSOMBUDSMANNENS RESURSER MOTSVARAR INTE DET OMFATTANDE VERKSAMHETSFÄLTET
	JÄMSTÄLLDHETSOMBUDSMANNENS RESURSER MOTSVARAR INTE DET OMFATTANDE VERKSAMHETSFÄLTET

	Jämställdhetsombudsmannen har en viktig roll som lättillgänglig rättsskyddsmyndighet. Årligen tar hundratals klienter kontakt med jämställdhetsombudsmannen och behöver anvisningar och råd eller utredningar för att de har blivit diskriminerade. Att klienterna tar kontakt har också en vidare betydelse: det ger samtidigt information om de jämställdhets- och diskrimineringsfenomen som förekommer i samhället. Det är också viktigt med aktivt samarbete med andra myndigheter, arbetsmarknads- och medborgarorganisati
	-
	-
	-
	-
	-

	Med tanke på främjandet av jämställdheten vore det viktigt att jämställdhetsombudsmannen kunde rikta mer resurser även till verksamhet som främjar jämställdheten och förebygger diskriminering. Det innebär både ökad allmän kunskap om jämställdhetsfrågor och jämställdhetslagstiftningen, att man påverkar samhällets attityder och diskriminerande bemötande och ökad tillsyn av jämställdhetsplaneringen.
	-
	-
	-

	  
	Det finns en tydlig klyfta mellan jämställdhetsombudsmannens funktioner och resurser i nuläget. Jämställdhetsombudsmannens byrå har inte fått mer resurser när de omfattande reformerna av jämställdhetslagstiftningen genomfördes på 2000-talet. Genom lagreformerna har bland annat de läroanstalter som omfattas av planeringsskyldigheten blivit fler, arbetsgivarnas planeringsskyldighet har preciserats och könsidentitet och könsuttryck har lagts till i jämställdhetslagens tillämpningsområde. 
	-
	-
	-
	-
	-

	DEBATTEN OM SEXUELLA TRAKASSERIER FORTSATTE
	DEBATTEN OM SEXUELLA TRAKASSERIER FORTSATTE

	Debatten om sexuella trakasserier som tilltog i och med #MeToo-rörelsen 2017 fortsatte åtminstone under 2018. Jämställdhetsombudsmannen deltog i debatten om trakasserier i media och höll föreläsningar och framträdanden om ämnet på olika aktörers begäran. Många arbetsgivar-, yrkes- och andra organisationer publicerade undersökningar och utredningar om hur vanligt det är med sexuella trakasserier i deras egna verksamhetsområden och rekommendationer för hur man kan ingripa i trakasserier. Inom ramarna för proj
	-
	-
	-
	-
	-
	-
	-
	-
	-

	De olika utredningarna, undersökningarna och guiderna tyder på att man ser allvarligt på sexuella trakasserier – åtminstone på ett allmänt plan – och att man vill ingripa. Det är dock avgörande att man ingriper på gräsrotsnivå: att man informerar om sexuella trakasserier på arbetsplatser, läroanstalter, i fritidsverksamhet, publikevenemang och i andra sammanhang, försöker förebygga det och ingripa i trakasserier. Sexuella trakasserier ska också tas upp i arbetsplatsernas och läroanstalternas jämställdhetspl
	-
	-

	UTREDNINGAR OM FRÄMJANDET AV LIKA LÖN FÖR LIKA ARBETE
	UTREDNINGAR OM FRÄMJANDET AV LIKA LÖN FÖR LIKA ARBETE

	Finland har haft trepartsprogram om lika lön för lika arbete sedan 2006. Trots det har löneskillnaden minskat väldigt långsamt. Bakgrunden är faktorer som har att göra med arbetsmarknadens strukturer – i synnerhet segregation och ojämn fördelning av familjeledigheter – men också lönediskriminering mellan olika branscher och arbetsplatser. Lönenivån i kvinnodominerade branscher är fortfarande betydligt lägre än lönenivån i mansdominerade branscher. 
	-
	-
	-

	I december 2018 publicerade social- och hälsovårdsministeriet en helhetsbedömning av det senaste programmet för lika lön för lika arbete som utarbetats av DI Leo Suomaa. Enligt bedömningen genomförs åtgärderna i programmet regressivt eller inte alls. Även om programmet i sig har ansetts nödvändigt, kan det inte anses ha lyckats med sitt mål att minska löneskillnaderna mellan kvinnor och män. Förändringen i verksamhetsmiljön har inte heller beaktats tillräckligt i programmet – centraliserade arbetsmarknadslö
	-
	-

	Suomaa föreslår i sin rapport att programmet för lika lön för lika arbete ska fortsätta och fokusera på mer effektiva åtgärder. De ska fördelas på åtgärdsfrågor (som genomförande av familjeledighetsreformen och utveckling av lönetransparensen), forsknings-, utvecklings- och försöksprojekt (t.ex. oförklarlig löneskillnad och bedömning av likvärdigt arbete) samt parti- och arbetsmarknadspolitisk avvägning (slopande av strukturell löneskillnad och samordning av den s.k. finska modellen o.s.v.). 
	-
	-
	-
	-
	-
	-

	Det är lätt att instämma med Suomaa när det gäller detta. Det behövs säkert en fortsättning på programmet för lika lön för lika arbete, men det måste bli betydligt mer ambitiöst och samtidigt måste åtgärderna fokusera på mer väsentliga saker. Man måste få med sig både centralorganisationerna och förbunden – de aktörer som i praktiken fattar beslut och ingår avtal om lönesättningen. Man ska också komma ihåg att finska staten är bunden av internationella och europarättsliga förpliktelser som gäller lönejämstä
	-
	-
	-

	Till främjandet av lönejämställdhet hör också den utredning om lönetransparens som jag har gjort på uppdrag av familje- och omsorgsministern och som behandlas mer ingående i denna berättelse (se s. 42).
	HÄLSNINGAR TILL DE POLITISKA BESLUTSFATTARNA
	HÄLSNINGAR TILL DE POLITISKA BESLUTSFATTARNA

	I allmänhet kan man vara nöjd med regeringens nya program Ett inkluderande och kunnigt Finland från en jämställdhetssynvinkel. Jämställdhet har beaktats som ett övergripande tema: det har lovats att den beaktas vid budgeteringen och könseffekten av lagförslag och projekt bedömas. Jämställdheten beaktas också till exempel i utvecklingssamarbete och EU-politik. Regeringens mål är att föra Finland i framkant av jämställdhet i världen, till exempel genom ett omfattande jämställdhetsprogram och ett övergripande 
	-
	-
	-
	-
	-
	-
	-

	Det vore farligt att invagga sig i överdriven självgodhet och en illusion om att jämställdhet har uppnåtts. Även om Finland klarar sig bra i internationella jämställdhetsjämförelser, är det långt kvar innan vi har ett jämställt samhälle. Man kommer redan långt genom att uppfylla regeringens mål och rekommendationerna i vår berättelse till riksdagen. 
	-
	-
	-

	Helsingfors 7.6.2019
	Jukka Maarianvaara
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	JÄMSTÄLLDHET I ARBETSLIVET
	JÄMSTÄLLDHET I ARBETSLIVET
	JÄMSTÄLLDHET I ARBETSLIVET

	En.familjeledighetsreform.som.märkbart.ökar.den.ledighet.som.öronmärkts.för.pappor.och.som.ökar.flexibiliteten.för.hur.ledigheterna.utnyttjas.ska.genomföras..
	•.

	Den.subjektiva.dagvårdsrätten.ska.återinföras.för.alla.barn..
	•.

	Samhället.ska.se.till.att.en.arbetslös.arbetssökande.inte.förlorar.sina.arbetslöshetsersättningsförmånar.på.grund.av.att.hen.i.brist.på.dagvårdsplats.för.barn.varit.tvungen.att.tacka.nej.till.arbete.som.erbjuds..Också.möjligheterna.att.ordna.skiftomsorg.för.skolbarn.ska.beaktas.när.man.bedömer.till.exempel.den.arbetssökandes.möjligheter.att.ta.emot.arbete..
	•.
	-
	-
	-

	Jämställdhetslagens.bestämmelse.om.gottgörelse.ska.också.omfatta.diskriminering.som.sker.under.urvalsprocessen.innan.valet.av.anställd..
	•.
	-
	-

	En.arbetstagare.som.misstänker.diskriminering.som.strider.mot.jämställdhetslagen.i.fråga.om.lönerna.ska.ha.rätt.att.få.en.eller.flera.jämförelsepersoners.löneuppgifter..
	•.
	-
	-
	-

	DISKRIMINERING 
	DISKRIMINERING 

	PÅ GRUND 
	PÅ GRUND 
	AV GRAVIDITET 

	OCH FAMILJELEDIGHET
	OCH FAMILJELEDIGHET

	I.anställningslagstiftningen.ska.det.vara.förbjudet.att.låta.bli.att.förnya.ett.arbetsavtal.för.viss.tid.på.grund.av.graviditet.eller.familjeledighet.eller.att.begränsa.ett.anställningsförhållande.för.viss.tid.så.att.det.pågår.endast.till.moderskaps-,.faderskaps-.eller.föräldraledighetens.början..
	•.
	-
	-

	För.inhyrd.arbetskraft.ska.man.reda.ut.ansvarsfördelningen.mellan.uthyrningsföretaget.och.användarföretaget.när.ett.diskriminerande.förfarande.vid.användarföretaget.påverkar.fortsättningen.på.arbetstagarens.arbete.och.i.dessa.fall.ska.gottgörelseskyldigheten.utvidgas.till.att.omfatta.användarföretaget..
	•.
	-
	-
	-

	Förebyggande.av.diskriminering.på.grund.av.graviditet.och.familjeledighet.ska.inkluderas.i.följande.jämställdhetsprogram.
	•.
	-
	-

	JÄMSTÄLLDHETSPLANERING 
	JÄMSTÄLLDHETSPLANERING 

	OCH LÖNEKARTLÄGGNING
	OCH LÖNEKARTLÄGGNING

	Det.ska.i.jämställdhetslagen.endast.finnas.en.tidtabell.för.att.utarbeta.jämställdhetsplanen.
	•.

	Jämställdhetslagen.ska.nämna.en.sammanslagning.av.jämställdhetsplanen.och.den.personalpolitiska.likabehandlingsplanen..Det.ska.övervägas.om.möjligheten.att.införliva.jämställdhetsplanen.i.personal-.och.utbildningsprogrammet.eller.verksamhetsprogrammet.för.arbetarskyddet.kan.slopas..
	•.
	-
	-
	-

	Syftet.med.en.lönekartläggning.är.att.utreda.att.det.inte.förekommer.ogrundade.löneskillnader.mellan.kvinnor.och.män.som.är.anställda.av.samma.arbetsgivare.och.som.utför.arbete.som.är.att.betrakta.som.lika.eller.likvärdigt..Lönekartläggningsbestämmelsen.ska.förtydligas.så.att.detta.syfte.skulle.beaktas.bättre.i.valet.av.jämförelsegrupper.och.de.löneuppgifter.som.ska.behandlas..
	•.
	-

	De.representanter.som.de.anställda.valt.ska.ha.möjlighet.att.delta.i.alla.faser.av.lönekartläggningen..De.ska.ha.tillgång.till.de.uppgifter.som.förutsätts.för.lönekartläggningen.för.alla.personal-.och.arbetstagargrupper.samt.vid.behov.också.enskilda.arbetstagares.uppgifter..
	•.
	-
	-

	Alla.arbetsgivare.ska.ha.anvisningar.för.situationer.där.trakasserier.förekommer..De.ska.integreras.i.jämställdhetsplanen.eller.så.ska.det.av.jämställdhetsplanen.framgå.att.sådana.anvisningar.existerar.och.hur.arbetstagarna.kan.hitta.anvisningarna..Denna.skyldighet.ska.också.skrivas.in.i.jämställdhetslagens.bestämmelser.om.jämställdhetsplanering.
	•.
	-
	-
	-
	-
	-
	-

	JÄMSTÄLLDHET 
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	VID LÄROANSTALTERNA
	VID LÄROANSTALTERNA

	Hur.jämställdhetsplaneringen.fungerar.i.grundskolorna.ska.utredas..I.utredningen.ska.också.beaktas.hur.skyldigheten.att.främja.jämställdheten.i.grunderna.för.läroplanen.för.den.grundläggande.utbildningen.förverkligas..
	•.
	-
	-
	-

	Frågor.som.gäller.främjandet.av.jämställdheten.ska.införlivas.starkare.än.nu.i.lärarutbildningen.och.fortbildningen.för.lärare..
	•.
	-

	Läroanstalterna.och.utbildnings-.och.undervisningsanordnarna.bör.vara.skyldiga.att.följa.upp.hur.vanligt.det.är.med.sexuella.trakasserier.och.hur.effektiva.åtgärderna.är.i.skolorna.och.läroanstalterna,.bland.annat.med.hjälp.av.de.skolspecifika.uppgifterna.från.enkäten.Hälsa.i.skolan.
	•.

	Det.är.skäl.att.fortsätta.att.analysera.och.forska.i.skillnader.i.inlärning.och.orsakerna.till.dem..För.att.minska.skillnaderna.i.inlärning.ska.uppmärksamhet.fästas.vid.att.säkerställa.möjligheterna.till.fortsatta.studier.och.att.förebygga.utslagning.
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	-
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	TRANS- OCH 
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	Translagens.krav.på.avsaknad.fortplantningsförmåga.som.en.förutsättning.för.fastställande.av.könstillhörighet.slopas..
	•.
	-
	-
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	Regleringen.av.fastställande.av.könstillhörighet.ska.avskiljas.från.medicinska.utvärderingar,.diagnostiseringen.av.könskonflikt.och.medicinsk.behandling..Samtidigt.ska.tillgången.till.medicinsk.behandling.för.personer.som.upplever.könskonflikt.och.som.behöver.behandling.garanteras.som.en.del.av.den.offentliga.hälso-och.sjukvården..
	•.
	-
	-
	-
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	Könsorganskirurgi.på.interkönade.barn.som.är.medicinskt.omotiverad.ska.upphöra..
	•.

	SEXUELLA TRAKASSERIER, HAT
	SEXUELLA TRAKASSERIER, HAT
	-
	RETORIK OCH KÖNSBASERAT VÅLD

	Lagstiftningen.ska.utvecklas.så.att.den.erkänner.könsbunden.hatretorik.och.brott.som.baseras.på.kvinnohat..Till.exempel.ska.man.utreda.om.brott.på.grund.av.kön,.könsidentitet.och.könsuttryck.ska.skrivas.in.i.rekvisiten.för.hets.mot.folkgrupp..
	•.
	-
	-

	Strafflagen.och.straffrättssystemet.ska.utvärderas.och.utvecklas.genomgripande.med.målet.att.minska.hatretoriken.och.våldet.mot.kvinnor..Till.exempel.kapitel.20.om.sexualbrott.ska.utvärderas.ur.ett.könsperspektiv..
	•.
	-
	-

	Rekvisiten.för.sexualbrott.ska.ändras.till.att.baseras.på.samtycke..
	•.
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	JÄMSTÄLLDHETS-
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	OMBUDSMANNENS RESURSER 
	OMBUDSMANNENS RESURSER 

	För.att.tillgodose.skyldigheterna.i.jämställdhetslagen.och.trygga.medborgarnas.rättssäkerhet.samt.främja.jämställdheten.mellan.könen.är.det.viktigt.att.jämställdhetsombudsmannens.som.övervakande.myndighet.har.tillräckligt.med.resurser.för.att.utföra.sina.uppgifter..För.tillfället.är.det.en.stor.klyfta.mellan.ombudsmannens.uppgifter.och.resurser.
	•.
	-
	-
	-


	DISKRIMINERING PÅ GRUND AV GRAVIDITET OCH FAMILJELEDIGHET
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	DISKRIMINERING PÅ GRUND AV GRAVIDITET OCH FAMILJELEDIGHET


	Jämställdhetslagen förbjuder diskriminering på basis av kön, könsidentitet och könsuttryck. 
	Jämställdhetslagen förbjuder diskriminering på basis av kön, könsidentitet och könsuttryck. 
	Jämställdhetslagen förbjuder diskriminering på basis av kön, könsidentitet och könsuttryck. 
	Jämställdhetslagen förbjuder diskriminering på basis av kön, könsidentitet och könsuttryck. 

	Jämställdhetslagen tillämpas i regel i all samhällelig verksamhet och på alla livsområden. 
	Jämställdhetslagen tillämpas i regel i all samhällelig verksamhet och på alla livsområden. 

	Lagen tillämpas inte på relationerna mellan familjemedlemmar eller på andra förhållanden i 
	Lagen tillämpas inte på relationerna mellan familjemedlemmar eller på andra förhållanden i 

	privatlivet och inte heller på religionsutövning.
	privatlivet och inte heller på religionsutövning.



	ämställdhetslagen innehåller tre typer av bestämmelser: bestämmelser om främjandet av jämställdhet, förbud mot diskriminering samt bestämmelser om rättsskydd och tillsyn. I lagen definieras och förbjuds diskriminering på grund av kön. Förbudet gäller hela lagens hela tilllämpningsområde, det vill säga i regel alla samhällsområden och alla situationer där diskriminering kan förekomma.
	ämställdhetslagen innehåller tre typer av bestämmelser: bestämmelser om främjandet av jämställdhet, förbud mot diskriminering samt bestämmelser om rättsskydd och tillsyn. I lagen definieras och förbjuds diskriminering på grund av kön. Förbudet gäller hela lagens hela tilllämpningsområde, det vill säga i regel alla samhällsområden och alla situationer där diskriminering kan förekomma.
	-

	I de särskilda förbuden mot diskriminering definieras diskriminerande förfaranden i arbetslivet, vid läroanstalter, intresseorganisationer och vid tillhandahållande av varor och tjänster. Arbetsgivare och läroanstalter har en skyldighet att lämna en skriftlig utredning om sitt förfarande till den som misstänker att den har blivit utsatt för sådan diskriminering.
	-
	-

	Misstankar om diskriminering i arbetslivet är ett centralt element i jämställdhetsombudsmannens verksamhet. Om detta vittnar 
	-


	J
	bland annat det faktum att år 2018 nästan 50 % av skriftliga kontakter och 80 % av telefonkontakter gällde diskriminering i arbetslivet (se statistiken på s. 50-54).
	ÖVERVAKNING AV DISKRIMINERINGSFÖRBUD
	Jämställdhetslagstiftningen förbjuder entydigt diskriminering på grund av graviditet och föräldraskap. Förbjuden diskriminering enligt jämställdhetslagen innebär att personer försätts i olika ställning på grund av graviditet eller förlossning, föräldraskap och familjeansvar. 
	Jämställdhetslagstiftningen förbjuder entydigt diskriminering på grund av graviditet och föräldraskap. Förbjuden diskriminering enligt jämställdhetslagen innebär att personer försätts i olika ställning på grund av graviditet eller förlossning, föräldraskap och familjeansvar. 
	-
	-
	-
	-

	Diskriminering i arbetslivet i samband med graviditet och föräldraskap, såsom att ta ut familjeledigheter, har pågått decennier. Den påverkar i synnerhet kvinnornas ställning på många olika sätt. Även barnlösa kvinnor i barnafödande ålder kan 
	-
	-


	uppleva diskriminering i samband med moderskap eftersom det kan antas att de kommer att ta ut familjeledigheter.
	uppleva diskriminering i samband med moderskap eftersom det kan antas att de kommer att ta ut familjeledigheter.
	Upp emot hälften av dem som kontaktar jämställdhetsombudsmannen från arbetslivet gör det på grund av diskriminering på grund av graviditet eller familjeledighet. 
	-

	Typiska situationer där diskriminering framkommer är osakliga frågor om familjesituation eller -planer i samband med arbetssökning, att visstidsanställningar inte fortsätter när graviditet eller familjeledighetsplaner framkommer och efter att man återvänder till arbetet efter familjeledighet (en vikare kan ha ersatt den som varit familjeledig eller de egna arbetsuppgifterna har ”försvunnit”). Under de två senaste åren har betydligt fler (nästan 60 %) kontaktat jämställdhetsombudsmannen med anledning av disk
	-
	-
	-
	-

	Frågor om familjesituation i samband med rekrytering
	Frågor om familjesituation i samband med rekrytering

	Under 2018 kontaktades jämställdhetsombudsmannen några gånger om ansökningsblanketter där man bland annat ställde frågor om den sökandes civilstånd, antal barn eller om den sökande var familjeledig.
	-
	-

	Arbetssökande får inte försättas i olika ställning på grund av föräldraskap eller familjeansvar. Eftersom det inte får läggas någon vikt vid föräldraskap eller familjeansvar när man väljer arbetstagare, kan inte frågor som rör till exempel familjeförhållanden eller familjeledigheter i samband med anställning anses vara förenliga med jämställdhetslagen.
	-
	-

	Om familjeförhållandena utreds i samband med anställningsförfarandet kan det uppstå misstanke om diskriminering på grund av kön, och då kan arbetsgivaren behöva bevisa att dessa faktorer inte har påverkat valet. Eftersom kvinnor fortfarande utnyttjar större delen av familjeledigheten försätter frågor om familjeförhållanden kvinnor i en annan position på arbetsmarknaden jämfört med män. Den allmänna regeln är att det är förbjudet att fråga om familjeförhållanden i samband med anställningsintervjuer.
	-
	-

	Misstanke om diskriminering: ett arbetsavtal som ingåtts för viss tid förlängdes inte på grund av graviditet 
	Misstanke om diskriminering: ett arbetsavtal som ingåtts för viss tid förlängdes inte på grund av graviditet 

	Person A har bett jämställdhetsombudsmannen utreda om hon behandlats i strid mot jämställdhetslagen, när hennes arbetsavtal inte fortsattes efter att hon blev moderskapsledig. Detta trots att arbetet skulle ha fortsatt.  Arbetsgivaren hade under samma år rekryterat nya arbetstagare till samma uppgifter.
	-
	-
	-

	Utgångspunkten är att en person ska behandlas på samma sätt i rekryteringssituationer som personen skulle behandlats om hon inte vore gravid. I praktiken är dessa bestämmelser relevanta framför allt i fråga om tjänsteförhållanden för viss tid. En arbetsgivare kan till exempel inte vid valet av arbetstagare till ett arbetsavtal som ingåtts för viss tid förbigå en arbetssökande på grund av graviditet. Ett tjänsteförhållande för viss tid kan inte heller begränsas så att det bara gäller fram till moderskaps-, f
	-
	-
	-
	-
	-

	Om arbetsgivaren har känt till den sökandes graviditet innan anställningsbeslutet, kan arbetsgivaren bli tvungen att visa att graviditeten inte inverkat på valet eller på längden på ett arbetsavtal på viss tid, utan att det funnits annat skäl som enligt jämställdhetslagen är godtagbart. När en person som misstänker diskriminering har påvisat att hon är gravid eller att han eller hon har familjeansvar, överförs bevisbördan till arbetsgivaren.
	-

	De extra kostnader som moderskapsledighet eller att skaffa en vikarie innebär för en arbetsgivare, är inte enligt jämställdhetslagen ett godtagbart skäl att i samband med anställning diskriminera en person på grund av graviditet. Också för en anställd på viss tid måste man i allmänhet välja en vikarie under tiden för familjeledighet och endast i undantagsfall är det absolut nödvändigt att samma person utför ett arbete från början till slut.
	-
	-
	-

	Enligt arbetsgivarens utredning använder man sig inom branschen av arbetsavtal på viss tid, eftersom arbetet till sin natur är projektbaserat och innebär stora variationer i behovet av arbetskraft, liksom också i den yrkeskompetens som de anställda behöver. Enligt A hade dock andra anställda vid företaget som utförde samma arbete arbetsavtal som gällde tills vidare. Arbetsgivaren meddelade också att A  inte hade den kompetens inom datormodellering som uppgiften förutsätter. Enligt A har hon ett betyg i och 
	-
	-
	-

	Jämställdhetsombudsmannen ansåg att arbetsgivarens påstående om att A inte var kompetent med tanke på datormodellering var säreget, med beaktande av att hon hade ett betyg i datamodellering och att den aktuella kompetensen är av betydelse för att kunna utföra arbetsuppgifterna. I det skede när en arbetstagare anställs för ett visst jobb, känner arbetstagaren i allmänhet till fullo till arbetstagarens kompetens. Att i tillräcklig omfattning reda ut arbetstagarens meriter och kompetens är till nytta både för 
	-
	-

	Enligt jämställdhetslagen är en jämförelse i kompetens mellan två personer som i sig är kompetenta inte ett godtagbart skäl att begränsa längden på ett tjänsteförhållande på viss tid för en gravid arbetstagare. Jämförelsen ska göras utifrån en situation där den person som misstänker diskriminering inte hade blivit gravid. När ett tjänsteförhållande på viss tid förlängs får en person som är gravid eller på familjeledighet inte ställas mot andra sökande, om personen är kompetent och om kutymen på arbetsplatse
	-
	-
	-

	Som ovan konstaterats gav parterna utredningar som står i konflikt med varandra, särskilt vad gäller användningen av visstidsanställningar i bolaget.
	-
	-

	Jämställdhetsombudsmannen ger sitt utlåtande på basis av dokumentutredningarna och jämställdhetsombudsmannen har inte möjlighet att ordna till exempel muntliga höranden eller ta emot mera omfattande bevisning av annat slag. Det är i allmänhet inte möjligt att endast på basis av en dokumentutredning pröva sådana bevisfrågor som parterna är oeniga om.
	-
	-

	Enligt utredningen i ärendet verkar det som att A är den enda person med vilken bolaget under våren och sommaren 2017 ingått ett arbetsavtal på viss tid. Övrig rekrytering gjordes med arbetsavtal som är ikraft tillsvidare. A:s arbetsavtal på viss tid hade dessutom avslutats strax innan hon for på moderskapsledighet.
	-

	Jämställdhetsombudsmannen konstaterade att en presumtion om diskriminering uppstår i ärendet. Ifall orsaken till att A:s arbetsavtal på viss tid inte fortsatts var hennes graviditet, har arbetsgivaren gjort sig skyldig till förbjuden diskriminering enligt 8 § 1 mom. 2 punkten i jämställdhetslagen. Om orsaken dock varit ett annat, godtagbart skäl, har arbetsgivaren inte brutit mot diskrimineringsförbudet.
	-
	-
	-

	Bevisningen bedöms och det slutliga avgörandet i diskrimineringsärenden träffas i allmänhet i tingsrätten i samband med behandlingen av en eventuell gottgörelsetalan mot arbetsgivaren, om parterna inte når förlikning på något annat sätt. (TAS 215/2017)
	-
	-
	-

	Permittering av arbetstagare, graviditet och användning av familjeledighet
	Permittering av arbetstagare, graviditet och användning av familjeledighet

	Kvinna A bad jämställdhetsombudsmannen utreda om hon har diskriminerats på ett sätt som är förbjudet enligt jämställdhetslagen när hon har permitterats innan moderskapsledigheten började och permitteringen har fortsatt efter att hennes familjeledighet upphörde.
	-
	-
	-

	A hade inlett sitt arbete i arbetsgivarens tjänst i slutet av 2012. Våren 2013 meddelade A att hon blir moderskapsledig i juni 2013. A permitterades två veckor innan moderskapsledigheten började.
	-

	A kontaktade sin arbetsgivare om återkomsten till arbetet första gången i februari 2016 och meddelade att hon återvänder till arbetet i september samma år. Därefter hade hon åtskilliga gånger kontakt med arbetsgivaren både per e-post och per telefon, tills arbetsgivaren två dagar innan den planerade återkomsten till arbetet meddelade att permitteringen fortsätter, eftersom inga lämpliga arbetsuppgifter ännu kan erbjudas. A var därefter permitterad åtminstone tills hon våren 2018 bad jämställdhetsombudsmanne
	-
	-
	-
	-
	-
	-

	I detta fall var det för det första fråga om huruvida A hade permitterats på diskriminerande grunder och för det andra om huruvida arbetsgivaren hade försummat sin skyldighet att erbjuda arbete.
	-

	PERMITTERING.AV.A
	I detta ärende var det obestridligt att arbetsgivaren hade känt till A:s graviditet innan A permitterades. I ärendet har det dessutom klarlagts att A hade permitterats för en längre tid än de övriga permitterade arbetstagarna - även om det inte av arbetsgivarens redogörelse framgick om de övriga personerna som permitterades sommaren 2013 fortfarande var kvar hos arbetsgivaren.
	-
	-

	Således hade bevisbördan i fråga om huruvida A:s permittering var diskriminerande överförts till arbetsgivaren. Arbetsgivaren skulle således visa att den på grund av företagets behov har haft en faktisk orsak att fördela permitteringarna på detta sätt och att permitteringen av A för en längre tid än de övriga arbetstagarna inte berodde på A:s graviditet eller familjeledighet.
	-
	-

	Enligt arbetsgivaren permitterades A eftersom de uppgifter hon skötte hade upphört. A lyfte för sin del fram att uppgifterna i fråga upphörde redan i slutet av 2012 och att hon därefter skötte andra uppgifter i ett halvår innan hon permitterades. Enligt arbetsgivaren förlängdes permitteringen sommaren 2016, eftersom företaget fortfarande inte kunde erbjuda A uppgifter som motsvarar hennes utbildning och erfarenhet.
	-
	-
	-
	-

	I ärendet var det således fråga om utvärdering av bevis, åtminstone vad gäller vilka arbetsuppgifter A hade skött före permitteringen och huruvida arbetsuppgifterna som skötts av A hade minskat på det sätt som avses i arbetsavtalslagen.
	-
	-

	Jämställdhetsombudsmannen har ingen befogenhet att bedöma permitteringens överensstämmelse med arbetsavtalslagen. Jämställdhetsombudsmannen fäste dock uppmärksamhet vid att permittering bör vara en tillfällig åtgärd. I ärendet borde det således även utvärderas om A:s permittering har skett enligt arbetsavtalslagen, när man beaktar att permitteringen hade fortsatt till 2018 från juni 2013.
	-

	LEDIGA.UPPGIFTER.I.ARBETSGIVARFÖRETAGET
	Jämställdhetsombudsmannen fäste också vikt vid att A hade kontaktat arbetsgivaren första gången i februari 2016 och berättat att hon återvänder till arbetet i början av september. Arbetsgivaren hade således haft ett halvår på sig att hitta ersättande arbetsuppgifter till A. A hade dock underrättats om att permitteringen förlängs först två dagar innan hon skulle återvända till arbetet.
	-
	-

	A gav jämställdhetsombudsmannen en kopia av en arbetsplatsannons där arbetsgivaren sökte en fast anställd till sådana uppgifter som A ansåg att hon är lämplig att utföra efter vederbörlig introduktion. Uppgiften i fråga kunde sökas i månadsskiftet april-maj 2016, när arbetsgivaren hade varit medveten om A:s planer att återvända till arbetet i början av september 2016.
	-
	-

	A erbjöds emellertid inte denna uppgift. Enligt arbetsgivaren var det fråga om ett tre månaders sjukledighetsvikariat, för vilket man anställde en person som utfört samma uppgift utan lön som praktikant. A hade inte enligt arbetsgivaren varit lämplig för uppgiften utan tilläggsutbildning.
	Det framgick inte av arbetsgivarens redogörelse om det möjligen hade funnits flera sådana uppgifter eller vem som hade valts till den lediganslagna fasta uppgiften. I ärendet skulle det således utvärderas om en skyldighet att erbjuda arbete enligt arbetsavtalslagen hade uppstått för arbetsgivaren när den ovan nämnda uppgiften tillsattes våren 2016.
	-
	-

	SAMMANFATTNING
	I detta fall var det i första hand fråga om tolkning av arbetsavtalslagen och bedömning av bevis. Jämställdhetsombudsmannens behörighet är begränsad till övervakning av efterlevnaden av jämställdhetslagen. Övervakning av efterlevnaden av andra lagar, till exempel arbetsavtalslagen, omfattas inte av jämställdhetsombudsmannens behörighet.
	-
	-
	-
	-

	Eftersom grunderna för permittering fastställs i arbetsavtalslagen, kunde jämställdhetsombudsmannen således inte inom ramarna för sin behörighet utreda ärendet vad gäller förekomsten av permitteringsgrunder och inte heller vad gäller huruvida arbetsgivaren hade haft en skyldighet enligt arbetsavtalslagen att utbilda A för den lediganslagna uppgiften.
	-
	-
	-
	-
	-

	Jämställdhetsombudsmannen kunde inte heller utifrån det skriftliga materialet ta någon närmare ställning till bevisfrågorna. Bevisningen bedöms och det slutliga avgörandet i diskrimineringsärendet träffas i tingsrätten i samband med behandlingen av en eventuell gottgörelsetalan mot arbetsgivaren, om parterna inte når förlikning på något annat sätt. (TAS 101/2018)
	-
	-

	Uppsägning efter återkomst från familjeledighet
	Uppsägning efter återkomst från familjeledighet

	Kvinna A bad jämställdhetsombudsmannen utreda om hon behandlats i strid med lagen om jämställdhet mellan kvinnor och män när hon sades upp från företaget X Ab.
	-

	Kvinnan återvände från familjeledighet till sin tidigare uppgift 2.1.2018. Hon sades emellertid upp snart efter att hon återvänt till arbetet. Person B, som var hennes vikarie under familjeledigheten, fick däremot fast anställning för att sköta samma uppgift.
	-

	Med stöd av jämställdhetslagen har en arbetstagare i regel rätt att återvända till sitt tidigare eller ett motsvarande arbete efter familjeledighetens slut.
	-

	 
	Enligt jämställdhetslagen ska en arbetstagare i en uppsägningssituation behandlas på samma sätt som om arbetstagaren inte hade varit familjeledig. En arbetstagare får inte försättas i en sämre ställning än han eller hon hade haft utan familjeledigheten och inte heller i en sämre ställning än andra arbetstagare.
	-
	-

	När en person som misstänker diskriminering har påvisat att hon är gravid eller att han eller hon har familjeansvar överförs bevisbördan till arbetsgivaren, om arbetsgivaren har varit medveten om arbetstagarens graviditet eller familjeansvar.  Arbetsgivaren ska visa att arbetstagaren inte har diskriminerats. Detta gäller även andra situationer än avslutande av ett anställningsförhållande och förflyttning eller permittering av en arbetstagare.
	-
	-
	-
	-

	Vid bedömning av huruvida valet av den som ska sägas upp har varit diskriminerande är utgångspunkten om samma kriterier och förfaranden har tillämpats på arbetstagaren som i en situation utan familjeledighet. Arbetstagarens situation ska jämföras med de grunder som företaget i regel följer i uppsägningssituationer och vid val av personer som ska sägas upp. Dessa grunder får inte strida mot diskrimineringsförbuden i arbetslagstiftningen och jämställdhetslagen. Om principerna som företaget följer har frångått
	-
	-
	-
	-
	-

	En meritjämförelse mellan en uppsagd person och personerna som blir kvar i arbete är ett sätt att jämföra om en person har diskriminerats på grund av kön eller familjeansvar i en uppsägningssituation. I allmänhet beaktas i meritjämförelsen de arbetssökandes utbildning, tidigare arbetserfarenhet och sådana egenskaper, kunskaper och färdigheter som är till nytta med tanke på uppgiften och som således kan betraktas som ytterligare meriter.
	-
	-
	-

	För att en meritjämförelse ska kunna användas förutsätts det att arbetsuppgifterna och anställningsförhållande är tillräckligt lika till sin kvalitet så att personerna kunde vara alternativ till varandra i en uppsägningssituation. Om arbetsuppgifterna som en person som sägs upp från organisationen fortsätter eller motsvarande uppgifter i övrigt fortfarande utförs på arbetsplatsen av mindre meriterade personer än den som sagts upp, kan det vara fråga om diskriminering på grund av familjeansvar.
	-
	-
	-
	-

	UTVÄRDERING.AV.ÄRENDET
	Jämställdhetsombudsmannen konstaterade att även om jämställdhetsombudsmannen inte inom ramarna för sin behörighet kan ta ställning till om arbetsavtalslagen har följts i ett ärende, är det nödvändigt att ta hänsyn till vissa bestämmelser i arbetsavtalslagen för att utvärdera om A har diskriminerats på grund av familjeledighet på ett sätt som är förbjudet enligt jämställdhetslagen.
	Bestämmelser i arbetsavtalslagen som ska beaktas i detta fall är bestämmelsen i 7 kap. 3 § om uppsägning av ekonomiska orsaker eller av produktionsorsaker samt bestämmelsen i 4 kap. 9 § om skydd när en arbetstagare återvänder till arbetet.
	Enligt arbetsavtalslagen får en arbetstagare som är familjeledig sägas upp av ekonomiska orsaker eller produktionsorsaker först efter att arbetstagaren återvänder till arbetet efter ledigheten. Då ska man dessutom beakta arbetstagarens rätt att efter familjeledigheten återvända till sitt tidigare arbete eller ett motsvarande arbete enligt arbetsavtalet, eller om ett sådant arbete inte finns, till ett annat arbete enligt arbetsavtalet. Om det under arbetstagarens frånvaro har skett sådana förändringar i arbe
	-
	-
	-
	-

	I rättspraxis har det konstaterats att en arbetstagare som är familjeledig inte har någon ovillkorlig rätt att återvända till arbetet, men arbetsgivaren ska i organiseringen av arbete och uppgifter åtminstone i viss mån förutse situationen även när det gäller en arbetstagare som kommer att återvända inom den närmaste tiden. Syftet med organiseringen av arbete och uppgifter får inte vara en strävan att kringgå arbetsgivarens skyldighet att låta en familjeledig arbetstagare komma tillbaka till arbetet.
	-
	-
	-

	Enligt arbetsavtalslagen finns det ingen grund för uppsägning om arbetsgivaren antingen före uppsägningen eller därefter har anställd en ny arbetstagare för liknande uppgifter, om inte arbetsgivarens verksamhetsförutsättningar har förändrats under en motsvarande tidsperiod. Det är olagligt att anställa en ny arbetstagare om det inte går att påvisa en tillräcklig förändring av verksamhetsförutsättningarna mellan tidpunkten då en ny arbetstagare anställdes före eller efter att den uppsagda arbetstagarens anst
	-
	-
	-

	Att B fick fast anställning kan likställas med anställning av en ny arbetstagare, eftersom B ursprungligen hade varit A:s vikarie och B:s tidsbundna anställningsförhållande skulle ha upphört när A återvände till arbetet, om B inte hade fått fast anställning. Arbetsgivaren borde således visa att arbetsgivarens verksamhetsförutsättningar under perioden mellan att A fick fast anställning och en produktassistent sades upp har förändrats så mycket att uppsägningen har varit motiverad. Därefter kan det med hjälp 
	-
	-
	-
	-

	Arbetsgivaren har också motiverat uppsägningen med att A inte har haft lika lång erfarenhet av användningen av det nya verksamhetsstyrningssystemet som de övriga jämförelsepersonerna. Jämställdhetsombudsmannen konstaterar att det i rättspraxis fastställts att arbetsavtalslagens bestämmelse om skydd vid återkomst till arbetet hindrar diskriminering av en arbetstagare som återvänder från moderskaps- och föräldraledighet på grund av att den arbetstagare som anställts som den lediga arbetstagarens vikarie enlig
	-
	-
	-
	-
	-
	-

	Jämställdhetsombudsmannen ansåg att en presumtion om diskriminering uppstår i ärendet. Även om A fick återvända till sin uppgift efter familjeledigheten, sades hon upp så snabbt efter återkomsten till arbetet att rätten att återvända i själva verket inte har förverkligats på det sätt som avses i lagen.
	Om arbetsgivaren inte kan visa att A:s arbetsuppgifter har upphört och att det funnits en grund enligt arbetsavtalslagen för uppsägning av A, är det fråga om sådan diskriminering på grund av föräldraledighet som avses i jämställdhetslagen. Då har A sagts upp av ekonomiska orsaker och produktionsorsaker, trots att hennes arbetsuppgifter fortfarande har funnits kvar eller hon skulle ha kunnat utbildas för de förändrade uppgifterna. (TAS 223/2018)
	-
	-
	-
	-

	DISKRIMINERING VID ANSTÄLLNING
	DISKRIMINERING VID ANSTÄLLNING

	Jämställdhetslagen begränsar inte arbetsgivarens rätt att välja den person som hen anser lämpa sig bäst för en uppgift. Lagen strävar efter att förhindra att en arbetstagare omotiverat väljs på grund av kön så att en person som är mer meriterad förbigås. Detta gäller även situationer där arbetstagare väljs internt för utbildningar eller nya arbetsuppgifter. Man får inte heller diskriminera en kandidat på grund av graviditet, förlossning, föräldraskap eller familjeansvar. Arbetsgivaren får inte heller handla
	-
	-
	-
	-
	-
	-

	En stor del av diskrimineringsmisstankarna inom arbetslivet gäller anställning. För att konstatera anställningsdiskriminering bör man jämföra den till uppgiften valda personens utbildning, arbetserfarenhet och övriga meriter med den arbetssökandes, som anmält misstanke om diskriminering. Om den arbetssökande visar att han eller hon är mer meriterad än den som valts till uppgiften, väcks misstanke om diskriminering. Arbetsgivaren bör därefter visa att valet grundat sig på någon annan, godtagbar, orsak än kön
	-
	-
	-
	-

	Arbetets eller uppgiftens art kan också vara en godtagbar orsak att välja en person på basen av kön. Till exempel kan man i val av personlig assistent anse anställningsförhållandets personliga natur vara ett sådant vägande skäl som berättigar till val på grund av kön. 
	-
	-

	Följande fall är ett exempel på misstankar om diskriminering i samband med anställning som inkom till jämställdhetsombudsmannen under berättelseåret.
	-
	-

	Misstanke om könsdiskriminering vid anställning
	Misstanke om könsdiskriminering vid anställning

	Kvinna A bad jämställdhetsombudsmannen utreda om hon hade diskriminerats på grund av kön på det sätt som jämställdhetslagen förbjuder när hon inte fick ett lediganslaget arbete. Man B som var mindre meriterad än henne fick jobbet.
	-
	-

	A hade lämplig yrkesexamen, 11 års erfarenhet i liknande uppgifter hos arbetsgivaren i fråga och hon ansåg att hon även i övrigt uppfyllde kriterierna i platsannonsen. A kallades dock inte ens till intervju. A misstänkte att hon diskriminerades på grund av kön.
	-
	-
	-

	Enligt en utredning från arbetsgivaren kalla-des A inte till intervju därför att hon ett år tidigare hade intervjuats för samma arbete. Dessutom hade arbetsgivaren tillgång till hennes jobbhistoria, eftersom A hade varit anställd hos arbetsgivaren i 11 år fram till 2016. Därför ansåg arbetsgivaren att en intervju inte skulle ha gett någon information om A som sökande som bolaget inte redan kände till.
	-

	I urvalsprocessen poängsattes de sökandes ansökningar så att det gjordes upp en poängtabell för ansökningarna, bilagorna till dem och intervjun eller andra uppgifter som bolaget hade om personen. Enligt tabellen fick B högst poäng och fick jobbet. Han ansågs mer meriterad för uppgiften både när det kom till utbildning och arbetserfarenhet. A kom på delad tredje plats i meritjämförelsen.
	-
	-
	-

	BEDÖMNING.AV.ÄRENDET
	Enligt jämställdhetslagen ska förbjuden diskriminering föreligga om arbetsgivaren vid anställning eller uttagning av en person till en viss uppgift eller utbildning förbigår en person av motsatt kön som är mer meriterad än den som utses, om inte arbetsgivarens förfarande har berott på någon annan omständighet än kön och den omständigheten är godtagbar eller om inte det finns sådana vägande och godtagbara skäl till förfarandet som beror på arbetets eller uppgiftens art (8 § 1 mom. 1 punkten). Man bryter mot 
	-
	-
	-

	Jämställdhetsombudsmannen ansåg att det även om arbetsgivaren hade gjort upp en tabell för meritjämförelse där de poäng varje sökande fick för olika delområden framgick inte gick att bedöma hur poängen uppstod utifrån tabellen. Det framgick inte heller av arbetsgivarens utredning varför A:s utbildning och arbetserfarenhet hade fått färre poäng än B:s utbildning och arbetserfarenhet. A hade ändå lämplig yrkesexamen och över tio års erfarenhet av motsvarande uppgifter. B:s erfarenhet av motsvarande uppgifter 
	-
	-
	-

	Jämställdhetsombudsmannen ansåg att A och B utifrån utbildning och arbetserfarenhet borde anses minst lika meriterade för den lediga tjänsten. I synnerhet utifrån erfarenhet kunde A rentav anses vara mer meriterad, och i ärendet är det skäl att granska om arbetsgivaren hade något annat godtagbart skäl än kön för att välja B.
	-
	-

	Jämställdhetslagen syftar inte till att begränsa arbetsgivarens rätt att välja den person som han eller hon anser bäst lämpad för uppgiften, utan till att förhindra att valet görs på basen av den sökandes kön. Arbetsgivaren har rätt att göra det val som är mest ändamålsenligt. Detta ska dock kunna motiveras utifrån de krav som finns för att sköta uppgiften framgångsrikt. Lämplighetsbedömningen behöver inte nödvändigtvis basera sig på en intervju, utan arbetsgivaren kan också använda information om arbetssök
	-
	-
	-
	-
	-
	-
	-

	I ärendet var det obestridligt att A inte hade intervjuats för den lediganslagna tjänsten. Jämställdhetsombudsmannen ansåg att arbetsgivaren dock på de grunder som framlades haft tillräcklig uppfattning om A:s lämplighet för uppgiften. Därmed kunde arbetsgivaren ha haft ett godtagbart skäl som byggde på en lämplighetsbedömning av de sökande för att välja B för den lediga tjänsten. Det är dock en sak som jämställdhetsombudsmannen inte har kunnat ta slutgiltig ställning till utifrån det skriftliga materialet.
	-
	-
	-

	DISKRIMINERANDE PLATSANNONSER
	DISKRIMINERANDE PLATSANNONSER

	Jämställdhetsombudsmannen kontaktas regelbundet angående platsannonser där arbetsgivaren söker antingen enbart kvinnor eller enbart män. Enligt jämställdhetslagen får man inte lediganslå ett jobb för enbart kvinnor eller enbart män, om det inte finns ett vägande och godtagbart skäl till det som beror på arbetets eller uppgiftens art. Med förbudet mot diskriminerande annonsering strävar man till att främja kvinnors och mäns lika möjligheter att delta i arbetslivet. Annonser som strider mot lagen om jämställd
	-
	-
	-

	Rekrytering särskilt riktad till kvinnor
	Rekrytering särskilt riktad till kvinnor

	Flera personer har bett jämställdhetsombudsmannen utreda om Valmet Automotive Ab:s rekryteringsverksamhet som särskilt var riktad till kvinnor var förenlig med lagen om jämställdhet mellan kvinnor och män. Enligt de uppgifter som lämnats in till jämställdhetsombudsmannen hade Valmet Automotive Ab i några tidningsintervjuer berättat att man i en ny kampanj kommer att rikta sin rekrytering till kvinnor.
	-
	-

	Varje arbetsgivare har enligt jämställdhetslagen en skyldighet att främja jämställdhet mellan könen på ett målinriktat och planmässigt sätt. Arbetsgivaren ska till exempel verka för att lediga platser söks av både kvinnor och män. Därtill ska arbetsgivaren främja en jämn fördelning mellan kvinnor och män i olika uppgifter samt skapa lika möjligheter för kvinnor och män till avancemang.
	-
	-
	-

	Jämställdhetslagen förbjuder diskriminering i arbetslivet på grund av kön. Som diskriminering på grund av kön anses dock inte tillfälliga, planenliga specialåtgärder för att främja den faktiska jämställdheten, med vilka man strävar till att uppfylla ändamålet med jämställdhetslagen.  Ett sådant här förfarande är ibland i viss omfattning nödvändigt för att uppnå en faktisk jämställdhet. Med positiv särbehandling i samband med anställning strävar man efter en jämn fördelning mellan kvinnor och män i olika upp
	-
	-
	-
	-
	-

	Jämställdhetsombudsmannen bad Valmet Automotive Oy att lämna in en utredning över sina rekryteringsåtgärder som är riktade till kvinnor. I sin utredning berättade Valmet Automotive Oy bland annat att företaget med olika åtgärder, till exempel genom att delta i mässan Osaava Nainen (Kvinnor som kan), strävar efter att väcka kvinnors intresse för biltillverkning. Företaget hoppades att dessa åtgärder skulle få flera kvinnor att söka sig till olika uppgifter vid bilfabriken. Valmet har inte för avsikt att medd
	-
	-
	-
	-
	-

	Jämställdhetsombudsmannen konstaterade att en arbetsgivare utan särskild planering i platsannonsen kan uppmuntra särskilt dem som tillhör det underrepresenterade könet på arbetsplatsen att söka. I annonsen kan man också önska att representanter för alla kön söker till uppgiften, om man vill uppmuntra personer med olika kön att söka ett arbete.
	I Finland är arbetslivet starkt segregerat, vilket innebär att arbetsmarknaden är indelad i mans- och kvinnodominerade branscher. Biltillverkningsbranschen är traditionellt en mansdominerad bransch, och detta syns både i Valmets personal och i könsfördelningen hos dem som söker sig till Valmet. Enligt Valmets utredning är 70 % av företagets arbetstagare män. Männens andel av de arbetssökande utgör vanligtvis också ungefär 80 % av de sökande. Jämställdhetsombudsmannen ansåg att det är förenligt med den i jäm
	-
	-
	-
	-
	-
	-

	Jämställdhetsombudsmannen ansåg att genom att marknadsföra bilfabrikens arbetsplatser särskilt åt kvinnor strävar Valmet i enlighet med jämställdhetslagens syfte efter att främja jämställdheten mellan könen i arbetslivet. Eftersom en minoritet av de anställda vid Valmet Automotives bilfabrik är kvinnor kan arbetsgivaren efterlysa fler kvinnliga arbetstagare utan att bryta mot jämställdhetslagen. (TAS 474/2018)
	-
	-
	-

	LÖNEDISKRIMINERING
	LÖNEDISKRIMINERING

	Lönediskriminering är en av de viktigaste och mest långvariga jämställdhetsfrågorna inom arbetslivet. I jämställdhetslagen förbjuds lönediskriminering på grund av kön. Jämställdhetslagen gäller i regel löneskillnader mellan arbetstagare som är anställda hos samma arbetsgivare.
	-
	-

	Det är diskriminering att tillämpa lönevillkor så att en eller flera arbetstagare missgynnas på grund av sitt kön jämfört med en annan eller flera andra anställda hos samma arbetsgivare som utför samma eller lika arbete, om inte det finns ett godtagbart skäl till förfarandet. 
	-
	-

	En del av misstankarna om lönediskriminering har att göra med att en person får en lägre uppgiftsspecifik lön (grundlön) än sina kamrater som utför samma eller likvärdiga uppgifter. En del kontakter gäller till exempel huruvida olika lönetillägg eventuellt är diskriminerande. Följande fall är exempel på misstankar om lönediskriminering som inkommit till jämställdhetsombudsmannen 2018..
	-
	-
	-
	-

	Misstanke om diskriminering i fråga om lön för likvärdiga uppgifter 
	Misstanke om diskriminering i fråga om lön för likvärdiga uppgifter 

	Man A bad jämställdhetsombudsmannen utreda om han hade diskriminerats i fråga om lönen på ett sätt som strider mot lagen om jämställdhet mellan kvinnor och män, när arbetsgivaren under tre års tid hade betalat en lägre lön till Man A än till kvinna B som utförde samma eller ett likvärdigt arbete. I sin begäran om utlåtande till jämställdhetsombudsmannen berättade A bland annat att han och B arbetar i samma team och utför ett likvärdigt arbete, även om deras titlar är olika. Chefen hade för A motiverat lönes
	-
	-
	-

	Enligt 8 § 1 mom. 3 punkten i jämställdhetslagen ska förbjuden diskriminering enligt denna lag anses föreligga, om en arbetsgivare tillämpar lönevillkor eller andra anställningsvillkor så att en eller flera arbetstagare på grund av sitt kön försätts i en mindre fördelaktig ställning än en eller flera andra arbetstagare som är anställda hos arbetsgivaren i samma eller likvärdigt arbete.
	-
	-

	UTVÄRDERING.AV.ÄRENDET
	Vid en bedömning av sådan lönediskriminering som avses i jämställdhetslagen ska det först avgöras om det arbete som utförs av arbetstagaren som misstänker diskriminering och arbetstagaren av det motsatta könet som får högre lön är samma eller likvärdigt arbete. Om uppgifterna är samma eller likvärdiga uppstår en misstanke om diskriminering på grund av kön. Vid en bedömning av huruvida det är fråga om samma eller likvärdigt arbete är inte till exempel titeln avgörande, utan i stället vilket arbete arbetstaga
	-
	-
	-

	Enligt A motsvarar hans och B:s arbetsuppgifter i mångt och mycket varandra, även om deras titlar är olika. Arbetsgivaren har inte i sin utredning till jämställdhetsombudsmannen förnekat att A:s och B:s arbetsuppgifter är likvärdiga. Jämställdhetsombudsmannen gör i regel ingen bedömning av uppgifternas kravnivå i lönediskrimineringsärenden, eftersom de egentliga bevisen i fråga om arbetsuppgifter och deras kravnivå i allmänhet framställs i tingsrätten i samband med en möjlig gottgörelseklagan mot arbetsgiva
	-
	-
	-
	-
	-

	Även om arbetsgivaren tillämpar lönevillkoren så att en arbetstagare på grund av sitt kön försätts i en mindre fördelaktig ställning än en annan arbetstagare som är anställd hos arbetsgivaren i samma eller likvärdigt arbete, är förfarandet inte nödvändigtvis diskriminering. Om arbetsgivaren kan ange ett godtagbart skäl till löneskillnaderna anses arbetsgivaren inte bryta mot diskrimineringsförbudet. Enligt jämställdhetslagens förarbeten kan godtagbara skäl till löneskillnader vara åtminstone personens utbil
	-
	-
	-
	-
	-

	I sin utredning till jämställdhetsombudsmannen motiverade arbetsgivaren löneskillnaden mellan A och B med för det första att de omfattas av olika kollektivavtal. Jämställdhetsombudsmannen konstaterade i enlighet med sin tidigare utlåtandepraxis att enbart det faktum att olika kollektivavtal tillämpas på A och B inte är en godtagbar orsak till löneskillnaden mellan dem.
	-
	-
	-

	Arbetsgivaren motiverade för det andra löneskillnaden mellan A och B med att B:s uppgiftsbeskrivning ursprungligen hade varit betydligt mer omfattande än i nuläget. B:s uppgifter hade alltså blivit mindre krävande, men lönen hade hållits kvar på samma nivå som för de tidigare, mer krävande uppgifterna. I regeringens proposition om jämställdhetslagen (RP 19/2014) konstateras det att löneskillnader av något särskilt skäl under en viss tid kan bero på bland annat införandet av ett nytt lönesystem och förändrad
	-
	-
	-
	-
	-

	Jämställdhetsombudsmannen konstaterade att arbetsgivaren, för att ogiltigförklara misstanken om diskriminering, bör kunna visa att arbetsgivaren inte omedelbart har kunnat eliminera en löneskillnad som beror på förändrade arbetsuppgifter, utan att det har krävts en övergångsperiod för att eliminera löneskillnaden. Med stöd av de uppgifter som erhållits i ärenden ansåg jämställdhetsombudsmannen också att övergångsperioden i detta fall hade löpt ut, då löneskillnaden mellan A och Be redan hade fortgått i cirk
	-
	-
	-
	-

	Misstanke om lönediskriminering av kommunal socialchef
	Misstanke om lönediskriminering av kommunal socialchef

	Kvinna A bad jämställdhetsombudsmannen utreda om kommunen hade diskriminerat henne på det sätt jämställdhetslagen förbjuder när det gällde lönesättning och anställningsvillkor. A berättade att kommunen hade betalat ut en märkbart lägre lön under flera år för hennes arbete som socialchef än vad en man som arbetade som bildningschef fick.
	-
	-

	 
	Enligt A hade hon och bildningschefen i praktiken samma typ av ansvar och skyldigheter. De hade båda högskoleexamen. De hade i stora drag samma antal underordnade. A hade större budgetansvar. A hade vikarierat för kommundirektören utan extra ersättning och hade rätt att använda kommunens konton och det ansvar det medför. Hon hade en väldigt omfattande uppgiftsbeskrivning och den krävde omfattande kännedom om lagstiftningen.
	-
	-
	-
	-

	 
	Kommunstyrelsen hade gett avslag på A:s yrkande om löneförhöjning. Enligt kommunen kan bildningschefens och socialchefens lönesättning inte likriktas utan att ändra på det kommunala lönesystemet i sin helhet. Bildningschefens lön fastställdes enligt det kommunala tjänste- och arbetskollektivavtalet för undervisningspersonal (UKTA) medan socialchefens lön fastställdes enligt det allmänna kommunala tjänste- och arbetskollektivavtalet (AKTA). Enligt kommunstyrelsen borde socialchefens lön jämföras med den tekn
	-
	-
	-
	-

	 
	Enligt kommunens utredning baserade sig B:s lön nästan uteslutande på kollektivavtalet för lärare. B:s huvudsakliga arbete var som lärare och rektor för en skola. Arbetet som bildningschef utgjorde bara en liten del av den totala arbetsinsatsen. Även socialchefens egentliga administrativa arbete som socialchef utgjorde bara en liten del av de uppgifter tjänsten omfattade. Huvudsakligen arbetade socialchefen som socialarbetare och barnatillsyningsman.
	-
	-
	-
	-

	 
	BEDÖMNING.AV.ÄRENDET
	Principen om lika lön för lika arbete ska tillämpas när arbetsuppgifterna motsvarar varandra i den grad att de kan anses vara samma uppgifter eller att de är så lika varandra när det kommer till hur krävande de är att de är likvärdiga. Även väldigt olika arbeten kan jämföras med varandra.  Om arbetsgivaren kan ange ett godtagbart skäl till löneskillnaderna anses arbetsgivaren inte bryta mot diskrimineringsförbudet.
	-

	Jämställdhetsombudsmannen konstaterade att kommunens anställda kan jämföra sina löner med andra anställda som utför samma och likvärdigt arbete i de fall där arbetstagarna tillhör olika arbets- eller tjänstekollektivavtal. Att tillhöra olika avtal är alltså inte i sig ett godtagbart skäl för löneskillnader mellan kommunalanställda. 
	-
	-

	I det här fallet skulle B:s och A:s uppgifter och hur krävande de var ställas i relation till varandra. I jämförelsen av hur krävande arbetena är betonades uppgifterna lärare/rektor och socialarbetare/barnatillsyningsman har, eftersom de har utgjort största delen av bildningschefens och socialchefens arbete.
	-
	-

	Faktorer som påverkar bedömningen av hur krävande arbetet är är till exempel utbildning, budgetansvar och antal underordnade som A framlagt. Både A:s och B:s arbete krävde högskoleexamen. Enligt A hade antalet underordnade varit i stort sett 
	-

	detsamma och A:s budgetansvar hade varit större än B:s. Jämställdhetsombudsmannen gör i regel inte bedömningar av hur krävande uppgif-ter är i ärenden som rör lönediskriminering. I allmänhet framställs bevisen i fråga om arbetsuppgifternas mer exakta innehåll och deras kravnivå först i tingsrätten i samband med en eventuell gottgörelseklagan mot arbetsgivaren. Jämställdhetsombudsman-nen konstaterade dock att det utifrån den utredning som framlades i ärendet inte gick att konstatera att A:s arbete skulle ha 
	uppgiften som bildningschef med titeln ”lön för skoldirektör”. De lönedelar som beskriver uppgiftens kravnivå var enligt jämställdhetsombuds-mannens uppfattning A:s grundlön och B:s grundlön, skolföreståndarens och skoldi-rektörens lön. Lönedelen som baserade sig på kravnivån på A:s arbete var inte mindre än de lönedelar som baserade sig på krav-nivån på B:s arbete sammanlagt, så när det gäller det verkar det inte uppstå någon presumtion om diskriminering.A fick mindre erfarenhetstillägg för sin erfarenhet 
	som B fick grundade sig på ersättning för överstigande av undervisningsskyldigheten. När det gällde dessa förmåner verkade inte A:s situation gå att jämföra med B:s.
	Om parterna inte når förlikning om lönesättningen, kan den anställda som misstänker lönediskriminering väcka talan vid tingsrätten. Om tingsrätten anser att A:s arbetsuppgifter är likvärdiga eller mer krävande än B:s, måste kommunen för att befrias från misstanken om diskriminering bevisa att det har funnits ett godtagbart skäl till löneskillnaden. Det har till exempel varit skillnad mellan A:s och B:s personliga lönedel. (TAS 60/2017)
	-
	-

	DISKRIMINERING I PRISSÄTTNING OCH TILLGÅNG TILL VAROR OCH TJÄNSTER
	DISKRIMINERING I PRISSÄTTNING OCH TILLGÅNG TILL VAROR OCH TJÄNSTER

	Jämställdhetslagen förbjuder diskriminering på grund av kön, könsidentitet eller könsuttryck i tillgången till och tillhandahållandet av allmänt tillgängliga varor och tjänster. Därför får näringsidkares prissättning inte vara könsbunden.
	-
	-
	-

	Syftet med jämställdhetslagen är inte att förhindra alla former av olika behandling av kvinnor och män. Avsikten är att förhindra olika behandling på grund av kön där det är tydligt orättvist. Det är möjligt att till exempel rikta erbjudanden av ringa penningvärde till något visst kön inför morsdag, farsdag eller kvinnodagen, om det är fråga om en hedersbetygelse som ges sällan och vars värde i pengar är relativt litet.
	-
	-

	 
	Jämställdhetslagen tillåter tillhandahållande av varor och tjänster uteslutande eller främst till personer av ett kön om tillhandahållandet motiveras av ett berättigat mål. Dessutom ska begränsningarna vara lämpliga och nödvändiga för att uppnå detta mål.
	-
	-

	År 2018 kontaktades jämställdhetsombudsmannen mer än 50 gånger med anledning av tillgången på och utbudet av varor och tjänster. Orsakerna till att man tog kontakt hade i stor utsträckning att göra med samma frågor som tidigare år: bland annat handlade det om rabatter som bara gällde ena könet, jämställdhet i gymtjänster och uthyrning av hyresbostäder till enbart kvinnor. Följande fall är exempel frågor om tillgång till och prissättning av tjänster som jämställdhetsombudsmannen fick 2018.
	-
	-
	-

	Beaktande av jämställdhet i barberar- och frisörtjänster
	Beaktande av jämställdhet i barberar- och frisörtjänster

	En stor del av de fall som gäller tjänster och prissättning gällde servicen och prissättningen på barberar- och frisörtjänster. I ställningstaganden om barberare och frisersalonger har jämställdhetsombudsmannen betonat att prissättningen måste bygga på det som görs åt kundens hår, inte på kundens kön.
	-
	-
	-

	Företaget måste i princip erbjuda sina tjänster jämlikt åt alla oberoende av kön. Jämställdhetslagen förbjuder dock inte företagare att erbjuda separata barberar- och frisörtjänster för män och kvinnor. En företagare får erbjuda tjänster utifrån sin egen affärsidé, sin yrkeskompetens och de redskap han eller hon har tillgång till. En företagare inom hårbranschen kan därmed erbjuda exempelvis endast barberartjänster. Man får däremot inte välja kunder som vill ha barberartjänster utifrån deras kön.
	Till följd av att så många tog kontakt på grund av barberar- och frisörbranschen 2017 gjorde jämställdhetsombudsmannen ett initiativ om att utarbeta en broschyr till företagare inom hårbranschen. I broschyren som utarbetats i samarbete med Suomen Hiusyrittäjät ry och konkurrens- och konsumentverket finns information om hur man ska beakta jämställdhet mellan könen i kundbetjäningen inom barberar- och frisörbranschen. Broschyren från 2018 har delats ut i synnerhet till läroanstalter som erbjuder barberar- och
	-
	-
	-

	Ön SuperShe Islands välmående- ochinkvarteringstjänster som enbart erbjuds kvinnor bryter inte mot jämställdhetslagen 
	Ön SuperShe Islands välmående- ochinkvarteringstjänster som enbart erbjuds kvinnor bryter inte mot jämställdhetslagen 

	Jämställdhetsombudsmannen ombads utreda om ön SuperShe Island diskriminerar män på ett sätt som är förbjudet enligt jämställdhetslagen, när man på ön erbjuder välmående- och inkvarteringstjänster endast för kvinnor.
	-
	-
	-

	Syftet med jämställdhetslagen är att förebygga diskriminering på grund av kön och främja jämställdheten mellan könen. Enligt jämställdhetslagen är det förbjuden diskriminering, om den som tillhandahåller varor eller tjänster vid tillhandahållandet av varor och tjänster som är tillgängliga för allmänheten inom den offentliga eller den privata sektorn missgynnar en person på grund av kön.
	-

	Ett företag kan i huvudsak inte välja sina kunder utgående från kön. Företagen ska som utgångspunkt erbjuda sina tjänster jämlikt åt alla. Enligt jämställdhetslagen kan föreningar till skillnad från företag välja endast kvinnor eller män som sina medlemmar, om detta baserar sig på en uttrycklig bestämmelse i föreningens stadgar (till exempel Börsklubben, Kvinnosaksförbundet Unionen).
	-
	-

	Ett företag får dock med vissa förutsättningar erbjuda varor och tjänster endera enbart åt kvinnor eller män. Det är tillåtet att tillhandahålla varor och tjänster uteslutande eller främst till personer av ett kön, om tillhandahållandet motiveras av ett berättigat mål och medlen för att uppnå detta mål är lämpliga och nödvändiga.
	-
	-
	-

	I förarbetena till jämställdhetslagen konstateras att i tillgången och tillhandahållandet av varor och tjänster kan av skäl som rör privatliv och anständighet eller främjande av jämställdhet mellan kön vara godtagbara syften för olika behandling.
	-

	Jämställdhetsombudsmannen har allmänt ansett att man inom till exempel motions- och gymverksamheten kan hänvisa till blygselskäl som ett berättigat mål på basis av vilket man kan begränsa männens tillgång till motionssalen eller gymmet under kvinnornas tur. Särskilda kvinnoturer är en lämplig och saklig metod för det här ändamålet. På motsvarande sätt strider ett gym som endast är riktat till kvinnor eller ett område i ett allmänt gym som reserverats för kvinnor inte mot jämställdhetslagen.
	-
	-

	Jämställdhetsombudsmannen bad ägarna till ön SuperShe Island lämna in en utredning i ärendet. Enligt den utredning som lämnats in till jämställdhetsombudsmannen är syftet med ön SuperShe Islands verksamhet att också på internationell nivå främja kvinnors ställning i företagsverksamheten och att skapa ramar för att bilda nätverk och via detta företagarskap, affärsliv och annat karriärsbundet tankeutbyte mellan kvinnor.
	-
	-
	-
	-

	Verksamhetslokalerna på ön SuperShe Island är mycket begränsade och till exempel bastu och omklädningsrum är gemensamma. I utredningen berättas därtill att man ordnar fritidsverksamhet på ön och på grund av den tillbringar gästerna en del av sin tid mycket lättklädda och byter också kläder. För att dessa avsedda aktiviteter på ön ska vara möjliga för alla oberoende av religion och kulturell bakgrund är det enligt företagaren ett uteslutet alternativ att man skulle ta emot både kvinnliga och manliga gäster s
	-
	-

	Enligt utredningen kommer en betydande del av kunderna på ön från sådana kulturer eller tillhör sådana religioner som skulle göra det omöjligt att delta i öns fritidsverksamheter om det närvarar män på ön. I utredningen berättades också att öns verksamhetsidé uttryckligen är att uppmuntra gästerna att bekanta sig med varandra och att skapa en atmosfär som känns frigörande. Enligt utredningen är det just på grund av denna orsak viktigt att skapa sådana förhållanden där kvinnorna känner sig avslappnade.
	-
	-
	-
	-

	Jämställdhetsombudsmannen ansåg att på basis av de presenterade skäl som rör privatliv och anständighet samt främjande av jämställdhet mellan kön strider ön SuperShe Islands verksamhet i tillgången till tjänster inte mot förbudet mot diskriminering i jämställdhetslagen. I ön SuperShe Islands fall är tillhandahållandet av välmående- och inkvarteringstjänster endast för kvinnor motiverat av ett berättigat mål och medlen för att uppnå detta mål är lämpliga och nödvändiga med beaktande av framförda främjande av
	-
	-
	-
	-
	-

	Finlaysons kvinnodagskampanj  
	Finlaysons kvinnodagskampanj  

	Jämställdhetsombudsmannen kontaktades flera gånger och ombads utreda om Finlaysons kampanj Kerta kiellon päälle som ordnades i samband med kvinnodagen var i enlighet med jämställdhetslagen.
	-

	 
	Enligt dem som kontaktade jämställdhetsombudsmannen hade kvinnor betalat 83 cent för varje euro de handlade för under den tre dagar långa kampanjen som Finlayson Oy ordnade i samband med kvinnodagen. Om man ville kunde man betala fullt pris, och då gick 17 % av produktens pris till arbetet för att främja jämställdhet mellan könen.
	-
	-
	-

	I augusti 2017 hade jämställdhetsombudsmannen tagit ställning till en liknande kampanj som Finlayson Oy planerade i sitt utlåtande TAS 225/2017. Då uppmanade jämställdhetsombudsmannen Finlayson Oy att precisera marknadsföringen av sin kampanj så att det tydligt framgick att män faktiskt också har samma möjlighet att få den rabatt kampanjen erbjöd om de bad om den. I annat fall skulle Finlayson Oy:s kampanj bryta mot jämställdhetslagen genom att behandla manliga och kvinnliga kunder ojämlikt.
	-
	-

	 
	Enligt Finlayson Oy:s utredning från maj 2018 syftade kampanjen till att lyfta upp ojämlikheten i lönerna och erbjuda kunderna en förmån i samband med kvinnodagen. Kampanjen var i syfte att igen lyfta upp temat kvinnans euro. Jämfört med den tidigare kampanjen som inte blev av 2017 var den nya kvinnodagskampanjen inte lika långvarig. Företaget tog modell av ett tänkesätt där jämställdhet främjas genom olika former av positiv särbehandling. Syftet med kampanjen var att lyfta upp frågan till diskussion för at
	-
	-
	-
	-
	-
	-

	I de bilder av marknadsföringen som skickades till jämställdhetsombudsmannen i mars 2018 stod det uttryckligen att det är kvinnor som kan få rabatt i samband med kampanjen. Marknadsföringen för den kampanj Finlayson Oy genomförde i mars 2018 hade inte följt de anvisningar som jämställdhetsombudsmannen gav i augusti 2017 så att det tydligt skulle ha framgått att alla faktiskt har en möjlighet att få den rabatt kampanjen innebar.
	-

	Utifrån utredningen från Finlayson Oy kan jämställdhetsombudsmannen inte heller konstatera att den kampanj som Finlayson Oy hade planerat skulle ha inneburit en ringa förmån. Dessutom var kampanjen inte begränsad till enbart kvinnodagen utan pågick sammanlagt tre dagar med början på kvinnodagen. Inte heller sättet att genomföra kampanjen – att ge rabatt på textilier eller andra produkter – anknyter på ett sådant sätt till Finlayson Oy:s mål att främja lika lön att det skulle kunna användas för att motivera 
	-

	Av ovan nämnda orsaker ansåg jämställdhetsombudsmannen att den kampanj som Finlayson Oy genomförde i mars 2018 bröt mot jämställdhetslagen genom att behandla manliga och kvinnliga kunder ojämlikt.
	-

	 
	Jämställdhetsombudsmannen konstaterade dessutom att jämställdhetsombudsmannen redan hade ingripit i sättet Finlayson Oy:s kampanj genomfördes. Enligt jämställdhetsombudsmannen har ombudsmannens ställningstaganden klargjort skyldigheterna enligt jämställdhetslagen tillräckligt tydligt. Om Finlayson trots det fortsätter sina kampanjer som strider mot jämställdhetslagen, överväger jämställdhetsmannen att föra ärendet till diskriminerings- och jämställdhetsnämnden. (TAS 130–134/2018)
	-
	-
	-

	Sim- och gymförsök för kvinnor i Jyväskylä
	Sim- och gymförsök för kvinnor i Jyväskylä

	Jämställdhetsombudsmannen ombads utreda om Jyväskylä stad agerade i enlighet med jämställdhetslagen när det i den ena av stadens simhallar ordnades ett försök med sim- och gymbesök för kvinnor.
	-

	Enligt en utredning från Jyväskylä stad har staden enligt kommunlagen i uppgift att främja invånarnas motion. Målet med simturer för kvinnor var att erbjuda möjlighet att simma för kvinnor som av någon anledning är för blyga för att simma samtidigt som män. Målet med försöket var alltså att även kvinnor som av ovan nämnda orsaker inte tidigare har simmat eller gått på gym ska börja motionera.
	-
	-

	 
	Staden erbjuder huvudsakligen simturer på samma sätt åt kvinnor och män. Simturen bara för kvinnor ordnas en gång i månaden i 2,5 timme på fredagar. Samtidigt är stadens andra simhall öppen för alla. Dessutom konstaterades det i utredningen att det också finns motionstjänster som bara erbjuds för män.
	-
	-

	 
	Jämställdhetsombudsmannen ansåg att strävan efter att säkerställa reella möjligheter för vissa kvinnogrupper att utnyttja motionstjänster kan anses som ett berättigat mål i enlighet med jämställdhetslagen. Jyväskylä stad har två simhallar. Att en av dem en gång i månaden i 2,5 timme bara är öppen för kvinnor missgynnar inte män i en sådan utsträckning att det skulle vara fråga om diskriminering som är förbjuden enligt jämställdhetslagen. Arrangemangen kring kvinnornas simtur kan anses nödvändiga för syftet 
	-
	-
	-
	-
	-

	ALLMÄN DISKRIMINERINGSFÖRBUD
	ALLMÄN DISKRIMINERINGSFÖRBUD

	De särskilda förbuden mot diskriminering – som omfattar möjlighet till gottgörelse – täcker en stor del av diskrimineringssituationerna. Dock omfattas all diskriminering fortfarande inte av de särskilda förbuden. I vissa fall är diskriminering endast förbjuden med stöd av jämställdhetslagens allmänna förbud mot diskriminering. Följande fall är exempel på misstänkta fall av diskriminering som inkommit till jämställdhetsombudsmannen 2018 och som hör till det allmänna förbudet mot diskriminering.
	-
	-

	Ny väntetid för arbetsmarknadsstöd efter familjeledighet  
	Ny väntetid för arbetsmarknadsstöd efter familjeledighet  

	Jämställdhetsombudsmannen kontaktades när en ny väntetid för arbetsmarknadsstöd fastställdes efter en föräldraledighet.
	-

	Kvinnan hade för första gången ansökt om arbetsmarknadsstöd och hade fastställts en väntetid på 21 veckor. Efter väntetiden fick hon arbetsmarknadsstöd. Under den tid som kvinnan fick arbetsmarknadsstöd blev hon gravid och stannade hemma på familjeledighet. Efter familjeledigheten anmälde kvinnan sig som arbetslös. Folkpensionsanstalten (Fpa) fattade beslut om en ny väntetid på 21 veckor. Om denna väntetid har kvinnan lämnat in ett klagomål.
	-
	-
	-

	Enligt Fpa:s utredning förutsätter arbetslöshetsförmåner att man är beredd att ta emot ett heltidsarbete. Enligt 7 kap. 2 § i lagen om utkomstskydd för arbetslösa betalas arbetsmarknadsstöd efter en väntetid på 21 veckor. Väntetid tillämpas inte om personen har genomgått en utbildning efter grundskolan eller gymnasiet som leder till examen och som ger yrkesfärdigheter.
	-
	-
	-
	-

	Väntetiden inleds i regel från det att man registrerar sig som arbetslös arbetssökande. Arbetslösa arbetssökande som söker ett heltidsarbete har rätt till arbetslöshetsförmåner. Om personen har varit registrerad som arbetslös arbetssökande under familjeledigheten finns det ingen orsak att undersöka väntetiden, när familjeledigheten avslutas.
	-
	-
	-

	Om personen saknar tillräcklig utbildning är det möjligt att tillämpa väntetid för samma person många gånger. Väntetiden kan således fastställas flera än en gång för en person. I praktiken är det ganska allmänt förekommande att förmånstagarna av olika anledningar avbryter sitt arbetssökande och när de på nytt registrerar sig som arbetssökande undersöker man väntetiden igen.
	-
	-

	I bestämmelserna om väntetid borde familjeledighet tas i beaktande
	I bestämmelserna om väntetid borde familjeledighet tas i beaktande

	Enligt jämställdhetslagen är det förbjuden diskriminering att en person försätts i olika ställning på grund av föräldraskap eller fa-miljeansvar. Med detta avses till exempel att försätta personer i olika ställning på grund av föräldraledighet.Att övervaka rättskipning och använd-ningen av lagstiftande makt ingår inte i jämställdhetsombudsmannens uppgifter. Jämställdhetsombudsmannen hade således inte befogenheter att ta ställning till ett enskilt beslut om väntetid som fattats av Fpa. Vid fastställande av v
	personer som utnyttjar sin rätt till familjeledighet. Kvinnor använder en betydlig del av familjeledigheten. Att på nytt tillställas väntetid när frånvaron från arbetsmarknaden har berott på att man har utnyttjat rätten till familjeledighet är en oväntad följd som leder till ekonomiska svårigheter.
	-
	-

	I regel har familjeledighet i lagstiftningen setts som en tidsperiod utan inverkan, så att den inte leder till negativa följder med tanke på rätten att få olika förmåner. Det är inte heller ändamålsenligt att personer som är familjelediga registrerar sig som arbetslösa arbetssökande endast för att undvika en ny väntetid, när de i själva verket inte har för avsikt att vara tillgängliga på arbetsmarknaden utan har för avsikt att vårda barn på familjeledighet.
	-

	Enligt jämställdhetslagen ska myndigheterna i all sin verksamhet främja jämställdhet mellan kvinnor och män. Med detta avses bland annat att en bedömning av könsrelaterade konsekvenser ska göras i samband med beredningen av lagar och andra bestämmelser. Bestämmelserna i lagen om utkomstskydd för arbetslösa bereds vid social- och hälsovårdsministeriet. Jämställdhetsombudsmannen gav detta utlåtande för kännedom till social- och hälsovårdsministeriet för eventuella åtgärder. (TAS 438/2017)
	-
	-
	-
	-
	-

	Undervisnings- och kulturministeriets stipendium till toppidrottar 
	Undervisnings- och kulturministeriets stipendium till toppidrottar 

	Jämställdhetsombudsmannen ombads utreda om en kvinnlig idrottare har diskriminerats på det sätt som avses i jämställdhetslagen när stipendium har delats ut till toppidrottare. 
	-
	-

	Enligt den som tog kontakt hade undervisnings- och kulturministeriet beviljat ett mindre stipendium till den kvinnliga idrottaren än till manliga idrottare inom samma gren trots att de manliga idrottarna uppgavs ha haft klart sämre resultat.
	-

	Enligt undervisnings- och utbildningsministeriets utredning hade beviljandet av stipendier byggt på kriterier som fastställts på förhand, inte på kön. Stipendier som toppidrottare beviljas är prövningsbaserade, och de är inte en belöning för framgång. När ett stipendium beviljas beaktas idrottarens internationella framgångar och idrottarens resultat- och framgångsutveckling i förhållande till grenens internationella nivå och utveckling. I bedömningen beaktas även grenens särdrag, internationella prestige oc
	-
	-
	-
	-
	-
	-

	  
	I sin utredning konstaterade ministeriet att den kvinnliga idrottarens resultatutveckling och framgång i stortävlingar utifrån tidigare år inte hade ansetts tillräckligt uppåtgående jämfört med utvecklingen på internationell nivå och idrottarens framstegsprognos. När det gäller manliga idrottare fanns det grunder att tro att de om de lyckades skulle ha möjlighet att förbättra sina placeringar under föregående säsong. På dessa grunder beviljades de manliga idrottare som fungerade som jämförelsepersoner störr
	-
	-
	-
	-
	-
	-

	Jämställdhetsombudsmannen påminde i sitt utlåtande om att det är viktigt att vara så öppen och transparent som möjligt i de principer som följs till exempel när man delar ut medel eller stipendier för att uppfylla jämställdhet mellan könen. Även det förberedelse- och träningsstipendium som toppidrottare beviljas ska i fortsättningen följa jämställdhetsprincipen, och idrottsprestationen och det erkännande man får för den ska inte vara beroende av idrottarens kön. Kravet på faktiskt lika och jämställda möjlig
	-

	 
	Jämställdhetsombudsmannen ansåg att undervisnings- och kulturministeriet inte gjort sig skyldigt till förbjuden diskriminering när det beviljade den kvinnliga idrottaren i fråga ett mindre stipendium än män som håller på med samma idrottsgren. (TAS 123/2018)
	-


	UNDER DE TVÅ SENASTE ÅREN HAR BETYDLIGT FLER KONTAKTAT JÄMSTÄLLDHETSOMBUDSMANNEN MED ANLEDNING AV DISKRIMINERING PÅ GRUND AV GRAVIDITET OCH FAMILJELEDIGHET
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	DISKRIMINERINGSOMBUDSMANNEN OCH JÄMSTÄLLDHETSOMBUDSMANNEN FÖRESLÅR EN ÄNDRING I PRAXISEN KRING RÄTTEN TILL MODERSKAPSPENNING 


	M
	oderskapslagen godkändes i riksdagen 28.2.2018. Diskrimineringsombudsmannen och jämställdhetsombudsmannen konstaterade i sitt uttalande 12.2.2018, att från en likabehandlingssynvinkel finns det ändå ännu brister i lagstiftning kring moderskap. Diskrimineringsombudsmannen och jämställdhetsombudsmannen föreslog att social- och hälsovårdsministeriet vidtar åtgärder för att ändra rätten till moderskapspenning gällande sent avbrytande av graviditet och fosterdöd.
	oderskapslagen godkändes i riksdagen 28.2.2018. Diskrimineringsombudsmannen och jämställdhetsombudsmannen konstaterade i sitt uttalande 12.2.2018, att från en likabehandlingssynvinkel finns det ändå ännu brister i lagstiftning kring moderskap. Diskrimineringsombudsmannen och jämställdhetsombudsmannen föreslog att social- och hälsovårdsministeriet vidtar åtgärder för att ändra rätten till moderskapspenning gällande sent avbrytande av graviditet och fosterdöd.
	-
	-
	-
	-
	-
	-

	Jämställdhetsombudsmannen och diskrimineringsombudsmannen anser att tilllämpandet av sjukförsäkringslagen under vissa omständigheter leder till motstridig och ojämlik behandling ur en likabehandlingssynvinkel. Enligt lagen beviljas moderskapspenning i fall av fosterdöd då graviditeten avbryts spontant efter 154 dagar. Om man däremot blir tvungen att avbryta graviditeten efter 154 dagar på grund av fostrets hälsotillstånd har modern inte rätt till moderskapspenning.
	-
	-
	-
	-
	-

	Folkpensionsanstalten har gett en utredning i frågan. I utredningen hänvisar FPA till sjukförsäkringslagens 9:e kapitels 2 § enligt vilken man inte har rätt till moderskapspenning om graviditeten varat minst 154 dagar och graviditeten har avbrutits enligt lagen om avbrytande av havandeskap (239/1970). FPA anser att lagen är entydig.
	-
	-

	Enligt FPA är det ändå inte befogat att en kvinna som tvingats avbryta en graviditet och föda ett dött barn inte har samma rättigheter till moderskapspenning som andra mödrar. FPA berättar att problematiken framförts till social- och hälsovårdsministeriet och att FPA föreslagit att man borde se över sjukförsäkringslagen.
	-
	-

	Ombudsmännen konstaterade att i dessa situationer har mödrarna ett behov av moderskapsledighet och det är oskäligt att neka dem denna rätt då moderskapspenningen betalas i situationer som kan likställas dessa. Ombudsmännen betonade att genom lagstiftning skapas det ofta oavsiktligt diskriminerande strukturer som måste kunna brytas ner.
	-
	-
	-
	-

	 
	Ombudsmännen föreslår att social- och hälsovårdsministeriet skrider till åtgärder för att ändra sjukförsäkringslagens 9:e kapitels 2§ så att rätten till moderskapspenning blir jämlik. (TAS 78/2018; VVTDno-2015-518)
	-
	-
	-

	JÄMSTÄLLDHETSOMBUDSMANNENS UTLÅTANDE OM BEDÖMNINGSPROMEMORIAN OM BEHOVET AV ATT REGLERA ÄKTENSKAP FÖR MINDERÅRIGA
	JÄMSTÄLLDHETSOMBUDSMANNENS UTLÅTANDE OM BEDÖMNINGSPROMEMORIAN OM BEHOVET AV ATT REGLERA ÄKTENSKAP FÖR MINDERÅRIGA

	Justitieministeriet har bett justitieombudsmannen om ett utlåtande om bedömningspromemorian om behovet av att reglera äktenskap för minderåriga.
	-
	-

	Enligt 4 § 1 mom. I äktenskapslagen (234/1929) får den som är under aderton inte ingå äktenskap. I 4 § 2 mom. bestäms att Justitieministeriet av särskilda skäl kan ge den som inte har fyllt aderton år tillstånd att ingå äktenskap. I lagen har ingen nedre åldersgräns angivits för den som ansöker om detta undantagstillstånd.
	Om äktenskap som makarna har ingått i en främmande stat bestäms i 115 § i äktenskapslagen. Enligt 1 mom. i paragrafen är ett äktenskap som ingåtts i en annan stat giltig också i Finland, om det är giltigt i staten i fråga. Ett äktenskap kan dock enligt 139 § i lagen förbli oerkänt, om det ifall det anses giltigt skulle leda till ett resultat som strider mot grunderna för rättsordningen i Finland.
	-

	Jämställdhetsombudsmannen understödde i sitt utlåtande den internationella strävan att på lång sikt helt och hållet hindra barnäktenskap. Jämställdhetsombudsmannen konstaterade att ett äktenskap som ingåtts som minderårig och i synnerhet graviditeter kan vara skadligt för flickors hälsa och ha negativa konsekvenser för både den unga flickans och pojkens möjligheter att skaffa sig en högre utbildning. Att ovillkorligt höja den nedre åldersgränsen till aderton år är också motiverat eftersom att ingå äktenskap
	-
	-
	-
	-

	Som utgångspunkt i äktenskapslagen får en person under aderton ingå äktenskap endast med undantagstillstånd. Huvudregeln i lagen uttrycker i detta fall det rättsläge som utgör målet i familjerätten. Ett äktenskap innebär betydande och utmanande rättsverkningar, som man inte kan anse att en minderårig är tillräckligt mogen att svara på. Därför borde ett äktenskap vara ett avtal som ingås mellan två vuxna personer.
	-
	-

	I Sverige och Danmark är den absoluta nedre åldersgränsen aderton år. Också i Norge bereds en lagstiftningsändring som följer samma riktlinjer. Det finns skäl att beakta de principer och rekommendationer som uttrycks i internationella avtal om barnens rättigheter samt den nordiska utvecklingen att fastställa myndig ålder som den absoluta nedre åldersgränsen.
	-

	Om förfarandet med undantagstillstånd inte avlägsnas ur lagen ska sexton år fastställas som absolut nedre åldersgräns (jfr. skyddsåldersgränsen i strafflagen). I förfarandet för undantagstillstånd ska barnet höras muntligt och skilt utan närvaro av andra inblandade personer (föräldrar, den blivande maken/makan), så att barnet utan påverkan kan uttrycka sin eventuella egna vilja.
	-
	-

	Vad gäller äktenskap som ingåtts utomlands konstaterade jämställdhetsombudsmannen att den linje som man anammat i Sverige och Danmark är motiverad. Ett barnäktenskap, där åtminstone den ena parten är minderårig när han eller hon anländer till Finland, ska således erkännas endast om det skulle innebära orimliga följder ifall äktenskapet inte blir erkänt.
	-

	I bedömningspromemorian ser man inte närmare på det alternativ som man överväger i Sverige, enligt vilket barnäktenskap inte i någon form ska erkännas. Jämställdhetsombudsmannen konstaterade att man också i Finland ska utreda och överväga detta alternativ. Då skulle alla barn i Finland vara berättigade till samma skydd oberoende av nationalitet och hemort. (TAS 291/2018)
	-
	-
	-
	-

	UTLÅTANDE TILL JUSTITIEMINISTERIET OM STRAFFENS PROPORTIONALITET
	UTLÅTANDE TILL JUSTITIEMINISTERIET OM STRAFFENS PROPORTIONALITET

	Justitieministeriet bad jämställdhetsombudsmannen om ett utlåtande om en bedömningspromemoria som handlar om strafflagen och straffpraxis för vissa sexual-, våldsbrott, rattfylleri och ekonomiska brott (Betänkanden och utlåtanden 7/2018). Enligt det strategiska programmet för statsminister Juha Sipiläs regering ville man för rättspolitikens del säkerställa att de straff som döms ut för brott står i rättvis proportion till gärningens klandervärdhet.
	-
	-
	-
	-
	-

	I sitt utlåtande granskade jämställdhetsombudsmannen promemorian när det gällde jämställdhet mellan könen och förbjuden diskriminering i sexual- och våldsbrott.
	-

	Bristfälligt perspektiv på mänskliga och grundläggande rättigheter
	Bristfälligt perspektiv på mänskliga och grundläggande rättigheter

	När straffens proportionalitet bedöms behandlas grundläggande och mänskliga rättigheter i promemorian främst utifrån förutsättningarna att begränsa dem och gärningsmannen. Enligt den rådande uppfattningen begränsar de grundläggande och mänskliga rättigheterna dock inte bara den nationella straffrätten, utan det kan behövas aktiv kriminalpolitik och ändringar i straffrättssystemet för att trygga brottsoffrens grundläggande och mänskliga rättigheter. 
	-
	-

	När det kommer till jämställdhet mellan könen ville jämställdhetsombudsmannen fästa uppmärksamhet vid att Finland har ingått nationella människorättsavtal och därmed har en skyldighet att skydda offren och effektivt motarbeta och ändamålsenligt bestraffa våld mot kvinnor. När det gäller detta hänvisade jämställdhetsombudsmannen särskilt till Europarådets konvention om förebyggande och bekämpning av våld mot kvinnor och av våld i hemmet (Istanbulkonventionen) samt FN:s konvention om avskaffande av all slags 
	-
	-

	Inom internationell rätt har våld mot kvinnor som grundar sig på kön definierats som våld som riktar sig mot kvinnor på grund av kön och/eller som våld som typiskt drabbar kvinnor. Sådant våld utgörs av många sexualbrott och våldsbrott i nära relationer.
	-
	-

	Inom internationell rättspraxis har staten ansetts skyldig till kränkningar av de mänskliga rättigheterna och till att ha diskriminerat kvinnor, om den inte effektivt motarbetat våld mot kvinnor på grund av kön.
	-
	-
	-

	CEDAW-kommittén som övervakar att FN:s CEDAW-konvention följs konstaterade den 5 mars 2018 i ett avgörande om det individuella klagomålet J.J. v Finland (nr 103/2016) att Finland hade brutit mot sina skyldigheter enligt CEDAW. På grund av överträdelserna mot konventionen har CEDAW-kommittén uppmanat Finland att vidta följande åtgärder:
	-

	Fastställ tillämpningen av lagstiftningsramen för att säkerställa att de behö
	• 
	-
	-

	riga myndigheterna kan reagera med tillbörlig noggrannhet på våld i nära relationer;• Utveckla och verkställ en effektiv insti-tutionell mekanism för att koordinera, följa upp och bedöma sådana åtgärder som förebygger våld mot kvinnor och ingriper i det; och verkställ uppfölj-ningsmekanismer för att säkerställa att bevisbestämmelser, utredningar och andra rättsliga förfaranden och förfa-randen av rättslig karaktär är rättvisa, och att könsstereotyper eller fördomar inte påverkar dem.Finland är förpliktigad 
	gäller våld mot kvinnor och familjevåld.
	Våld mot kvinnor på grund av kön måste identifieras och förebyggas effektivt
	Våld mot kvinnor på grund av kön måste identifieras och förebyggas effektivt

	Enligt bedömningspromemorian är utgångspunkten för finländsk kriminalpolitik att främja utvecklingen av ett tryggt och rättvist samhälle som garanterar välbefinnande för alla. Att öka säkerheten genom att minska återfallsbrottslighet nämns som ett mål för verkställandet av straff. När det gäller återfallsbrottslighet minskar man på den genom att förebygga sådan marginalisering som upprätthåller kriminellt beteende (Bedömningspromemoria s. 12).
	-
	-
	-

	Enligt Europeiska jämställdhetsinstitutet EIGE:s jämställdhetsindex placerar sig Finland under genomsnittet bland EU-länder när det gäller att bekämpa könsrelaterat våld. Sexuellt och/eller fysiskt våld mot kvinnor är vanligare och mer allvarligt än i EU-länderna i genomsnitt. Mest våld har kvinnor upplevt i parförhållanden.
	-

	I bedömningspromemorian konstateras det att mängden våld länge har hållits på samma nivå enligt nationella offerundersökningar. Det är bara när det gäller brott mot liv som det finns information preciserad enligt kön, och enligt den beror minskningen av antalet brott mot liv huvudsakligen på en förändring av marginaliserade mäns alkoholrelaterade våld (Bedömningspromemoria s. 38). Den näst vanligaste typen av brott mot liv i Finland, dödligt våld i parförhållanden där offret är en kvinna och gärningsmannen 
	-
	-
	-
	-
	-

	Promemorian tar kortfattat upp våld i nära relationer i samband med alternativ brottsbekämpning genom att kort räkna upp vilka program som har utvecklats för våldsverkare. Det konstateras i promemorian att programmen är varierande och att det inte har gjorts någon undersökning av hur effektiva de är i Finland. (Bedömningspromemoria s. 44–45). I Istanbulkonventionens bestämmelser om nationell materiell rätt har det inte tagits med överhuvudtaget. Istanbulkonventionen kräver bland annat att våld mellan familj
	-
	-
	-
	-

	Jämställdhetsombudsmannen anser att det krävs en identifiering av typfall och våldets särdrag, såsom upprepat våld och allvarligt hot om våld i samband med separationer för att minska våldet mot kvinnor på grund av kön. Det krävs också en riskbedömning av offren för att kunna förebygga det effektivt.
	I bedömningen av hur effektiva straffen är har det gjorts en noggrann genomgång av för- och nackdelar med hjälp av ekonomiska argument genom att använda våldtäkt som exempel, vilket är en typisk form av våld som kvinnor utsätts för. I detta hänseende har det konstaterats i promemorian att det i avvägningen mellan fördelar och nackdelar i sista hand är fråga om samhällets betalningsvilja (Bedömningspromemoria s. 37).
	-
	-
	-
	-

	Jämställdhetsombudsmannen påpekade att det inte går att pruta på jämställdheten mellan könen på ekonomiska grunder, i synnerhet inte när det är fråga om gärningar som kränker rätten till liv och personlig integritet.
	-
	-

	Promemorian om utvecklingsbehov måste omfatta en bedömning av de könsrelaterade konsekvenserna
	Promemorian om utvecklingsbehov måste omfatta en bedömning av de könsrelaterade konsekvenserna

	Jämställdhetsombudsmannen ansåg det beklagligt att promemorian inte omfattade uppgifter enligt kön när det gällde sexual- och våldsbrott. Straffpraxis för sådana våldsbrott som skett i nära relationer har inte heller tagits upp separat.
	-

	Jämställdhetsombudsmannen ansåg det särskilt beklagligt att promemorian överhuvudtaget inte bedömer nuläget och de föreslagna utvecklingsbehoven separat för män och kvinnor och utifrån jämställdheten mellan könen. Bra projektberedning förutsätter att projektens konsekvenser bedöms separat för könen. Jämställdhetsombudsmannen föreslog att en bedömning av de könsrelaterade konsekvenserna ska inkluderas i den fortsatta beredningen. (TAS 139/2018)
	-
	-
	-

	UTLÅTANDE OM REGERINGENS PROPOSITIONER TILL RIKSDAGEN OM LANDSKAPS-, SOCIAL- OCH HÄLSOVÅRDS- OCH VALFRIHETSREFORMERNA (RP 15/2017 RD; RP 16/2018 RD)
	UTLÅTANDE OM REGERINGENS PROPOSITIONER TILL RIKSDAGEN OM LANDSKAPS-, SOCIAL- OCH HÄLSOVÅRDS- OCH VALFRIHETSREFORMERNA (RP 15/2017 RD; RP 16/2018 RD)

	Regeringen fortsatte bereda landskaps- och social- och hälsovårdsreformerna under 2018. Jämställdhetsombudsmannen gav utlåtanden om propositionerna ur ett jämställdhetsperspektiv. 
	-
	-

	Jämställdhetsombudsman Jukka Maarianvaara hördes av riksdagens arbetslivs- och jämställdhetsutskott den 6 april 2018 om regeringens propositioner till riksdagen om landskaps-, social- och hälsovårds- och valfrihetsreformerna. I sitt utlåtande konstaterade jämställdhetsombudsmannen att landskaps- , social- och hälsovårdsreformen samt den utvidgning av kundens valfrihet som reformen innebär har betydande konsekvenser för jämställdheten mellan könen.
	-
	-
	-
	-

	 
	Ombudsmannen fäste med hänvisning till sitt tidigare utlåtande (TAS 158/2017) uppmärksamhet bland annat vid kommun- och samkommunernas social- och hälsovårdspersonal och deras ställning. Inom den offentliga sektorns social- och hälsovårdstjänster arbetar omkring 215 000 personer, varav cirka 90 % är kvinnor. Förändringar har stor betydelse för fortsättningen på deras tjänsteförhållanden, på de arbetskollektivavtal som tillämpas på dem och på villkoren i tjänsteförhållandet.
	-
	-
	-
	-
	-

	  
	Jämställdhetsombudsmannen påpekade att skillnaderna mellan män och kvinnor när det kommer till hälsa och livslängd, socioekonomisk ställning och de olika könens och könsminoriteternas specialbehov är viktiga att ta i beaktande när social- och hälsovårdstjänster planeras och tillhandahålls till exempel i landskapens servicestrategier. Ombudsmannen fäste även uppmärksamhet vid säkerställandet av att kvinnor och män har en jämlik möjlighet att delta i beslutsfattandet i landskapet och jämställdhetsrelaterade k
	-
	-
	-
	-


	Utlåtanden till riksdagen och andra myndigheter
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	Lausunnot eduskunnalle  ja muille viranomaisille
	Lausunnot eduskunnalle  ja muille viranomaisille
	Lausunnot eduskunnalle  ja muille viranomaisille


	Tasa-arvovaltuutetun lausunnot eduskunnalle 
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	Figure
	FRÄMJANDE AV JÄMSTÄLLDHETEN
	FRÄMJANDE AV JÄMSTÄLLDHETEN
	FRÄMJANDE AV JÄMSTÄLLDHETEN


	Varje arbetsgivare har enligt jämställdhetslagen en skyldighet att på ett målinriktat och planmässigt sätt främja 
	Varje arbetsgivare har enligt jämställdhetslagen en skyldighet att på ett målinriktat och planmässigt sätt främja 
	Varje arbetsgivare har enligt jämställdhetslagen en skyldighet att på ett målinriktat och planmässigt sätt främja 

	jämställdheten mellan könen. Skyldigheten gäller såväl offentliga som privata arbetsgivare, oberoende av antalet 
	jämställdheten mellan könen. Skyldigheten gäller såväl offentliga som privata arbetsgivare, oberoende av antalet 

	arbetstagare. Även skolor och läroanstalter har en skyldighet att främja jämställdhet. I jämställdhetslagen föreskrivs 
	arbetstagare. Även skolor och läroanstalter har en skyldighet att främja jämställdhet. I jämställdhetslagen föreskrivs 

	om skyldigheten att utarbeta jämställdhetsplaner. Den gäller läroanstalter och arbetsgivare med minst 30 arbetstagare. 
	om skyldigheten att utarbeta jämställdhetsplaner. Den gäller läroanstalter och arbetsgivare med minst 30 arbetstagare. 

	I jämställdhetslagen föreskrivs också om sammansättningen av organ inom den offentliga förvaltningen och organ som 
	I jämställdhetslagen föreskrivs också om sammansättningen av organ inom den offentliga förvaltningen och organ som 
	utövar offentlig makt. Enligt jämställdhetslagen har myndigheterna en skyldighet att främja jämställdhet i all sin verksamhet.
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	JÄMSTÄLLDHETSPLANERING PÅ ARBETSPLATSER
	JÄMSTÄLLDHETSPLANERING PÅ ARBETSPLATSER
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	Personalpolitisk jämställdhetsplanering
	Personalpolitisk jämställdhetsplanering

	drag av kommunernas jämställdhetsplanering. Sammandraget har publicerats som bilaga till den berättelse som jämställdhetsombudsmannen överlämnade till riksdagen i slutet av 2018.
	-
	-

	Tillsynen av personalpolitiska jämställdhetsplaner fortsatte 2017–2018 genom övervakning inriktad på IT- och transport-/logistikbranscherna samt banksektorn. Jämställdhetsombudsmannen bad tio företag inom IT-branschen, sex transport-/logistikföretag och fyra banker lämna in sina jämställdhetsplaner. De flesta företag som valdes ut till kartläggningen var kända storföretag inom sina branscher (arbetstagare > 250).
	-
	-
	-
	-

	Vad företagen beträffar var det positivt att nästan alla hade en uppdaterad jämställdhetsplan. Jämställdhetsplaneringen verkade också genomföras rimligt regelbundet vid företagen och planen upprättades i allmänhet inom den tidtabell som jämställdhetslagen förutsätter. Å andra sidan förblev det oklart i vilken utsträckning företagen gjorde om alla delar i jämställdhetsplanen och i vilken utsträckning samma åtgärder som funnits i tidigare planer skrevs in i planerna.
	-
	-
	-
	-
	-

	Utredning av jämställdhetsläget och åtgärderna på arbetsplatsen
	Utredning av jämställdhetsläget och åtgärderna på arbetsplatsen

	Jämställdhetsplanen ska basera sig på en utredning av jämställdhetsläget på arbetsplatsen. Utredningen ska inkludera en specificering av fördelningen av kvinnor och män i olika uppgifter samt en lönekartläggning för hela personalen. Utifrån utredningen av jämställdhetsläget fattas beslut om åtgärder som behövs för att främja jämställdheten och uppnå lönejämställdhet och som enligt planerna ska inledas eller genomföras.
	-
	-
	-

	En stor del av företagens planer innehåller brister i preciseringen av hur kvinnor och män är placerade i olika uppgifter eller så saknas precisering helt. Det hade till exempel bara redogjorts för fördelningen per avdelning, bransch eller kollektivavtal. En sådan här specificering är inte alltid tillräcklig för att kunna utnyttja informationen i jämställdhetsplaneringen. Även övrig utredning av jämställdhetsläget har ofta blivit ganska tunn i företagens jämställdhetsplaner.
	-
	-

	Att gå igenom redogörelsen för jämställdhetsläget på arbetsplatsen och komma överens om åtgärder är de viktigaste faserna i jämställdhetsplaneringen. För att åtgärderna som inkluderas i planen verkligen ska främja jämställdheten måste de vara konkreta och realistiska. Det vore även viktigt att man kan följa upp hur åtgärderna förverkligas.
	-
	-
	-
	-

	I många kommuners planer saknades åtgärder helt. Ofta saknade planerna även en 
	-

	koppling i utredningen av jämställdhetslä-get mellan omständigheter som framkommit och åtgärderna.Alla företag hade anvisningar om utredning av trakasserier. Arbetsgivarens skyldighet att förebygga diskriminering på grund av könsidentitet och könsuttryck hade däremot inte beaktats i ett enda företags plan.
	Lönekartläggning
	Enligt jämställdhetslagen ska jämställd-hetsplanen innehålla en lönekartläggning som gäller hela personalen. Detta inne-bär en kartläggning av klassificeringen av kvinnors och mäns uppgifter, löner och löneskillnader.Nästan alla företagens jämställdhetspla-ner omfattade en lönekartläggning. Den respons jämställdhetsombudsmannen läm-nade till företagen angående lönekartlägg-ningarna gällde framför allt bildandet av jämförbara arbetstagargrupper och vilka löner som jämfördes i lönekartläggningen.Företagen had
	långt ifrån alltid som det gick att bedöma hur väl en lönekartläggning täckte hela personalen och om deltids- och visstidsanställda var inkluderade i lönekartläggningen. När lönerna jämfördes per kravnivå eller uppgiftsgrupp, varierade gränsen mellan grupper som klassificerades som små och lämnades utanför jämförelsen. Utifrån det som framgick av de genomgångna planerna togs de grupper med som hade minst tre till sex kvinnliga arbetstagare och tre till sex manliga arbetstagare. Företagen som hade ombetts lä
	-
	-
	-

	I företagens lönekartläggningar framkom det långt ifrån alltid vilka löner som hade jämförts, men det vanliga var att helhetslönerna jämfördes.
	-

	UTREDNING AV LÖNETRANSPARENS
	UTREDNING AV LÖNETRANSPARENS

	Jämställdhetsombudsman Jukka Maarianvaara fick i april 2018 i uppdrag av familje- och omsorgsminister Annika Saarikko att utreda utvecklingen av lönetransparensen i Finland. Bakgrunden till utredningen var ett behov av att fundera på nya metoder för att främja lika lön, eftersom löneskillnaden mellan könen minskat väldigt långsamt i Finland trots likalönsprogrammen på trepartsbasis. Europaparlamentet och EU-kommissionen hade också upprepade gånger krävt effektivare åtgärder för att främja lika löner.
	-
	-
	-

	Utredningen skulle beskriva och bedöma Finlands system för lönetransparens utifrån internationella avtal, EU-lagstiftning och finsk lagstiftning. Dessutom skulle den som gjorde utredningen göra en kort översikt med internationella exempel (bl.a. Island, Tyskland och Storbritannien) för att öka lönetransparensen. Utifrån detta skulle det dras slutsatser om behoven av att utveckla den rättsliga normen, ta fram andra metoder för att främja lönetransparens (företagsexempel och ökad lönekunskap) samt göra rekomm
	-
	-
	-
	-

	Utredningen överlämnades till familje- och omsorgsministern den 16 oktober 2018. Delarna som behandlar de rättsliga förutsättningarna för och internationella exempel på lönetransparens utarbetades av Kevät Nousiainen, professor emeritus i komparativ rätt och allmän rättslära. Utredningen innehöll även en beskrivning av hur lönetransparensen på den finländska arbetsmarknaden ser ut just nu och lönetransparensen vid två företag (Vincit och Handelsbanken). Rekommendationerna för att utveckla lagstiftning, koll
	-
	-
	-
	-
	-
	-

	De lagstiftningsmässiga rekommendationerna hade för det första att göra med utvecklingen av bestämmelserna om lönekartläggning. I jämställdhetsombudsmannens tillsynsarbete har det observerats att det förekommer brister i bestämmelserna om lönekartläggningar bland annat när det gäller bildandet av jämförelsegrupper, hanteringen av löneuppgifter och informationen till personalrepresentanterna. En del av dessa brister framkom också under det samråd som hölls under utredningen. I utredningen framlades även arbe
	-
	-
	-
	-
	-

	De övriga utvecklingsförslagen vad lagstiftningen beträffar gällde mer information till individen om jämförelsegruppens löner; för tillfället går det bara att få uppgifter om en jämförelsepersons lön inom den privata sektorn mot dennes vilja via en personalrepresentant. En förbättring av rätten att få uppgifter föreslogs så att jämförelsepersonens löneuppgift alltid måste lämnas till enstaka arbetstagare vid misstanke om lönediskriminering, vid behov med tystnadsplikt.
	-
	-
	-

	Rekommendationerna till kollektivavtalsparter gällde bland annat transparensen i lönesystemen och utbildning om dem samt att personalrepresentanter ska få löneuppgifter. Arbetsgivarna rekommenderades göra arbetstagarna insatta i det lönesystem som tillämpas på arbetsplatsen, transparent hantering av lönekartläggningarna i jämställdhetsplanerna samt att uppmuntra arbetstagarna att prata om sina löner på arbetsplatserna.
	-
	-
	-

	Familje- och omsorgsministern meddelade när hon hade tagit emot utredningen att hon tillsätter en trepartsbaserad arbetsgrupp som ska bereda en slutsats om lagstiftningen och övriga åtgärder och riktlinjer för att utveckla lönetransparensen. Arbetsgruppen inledde sitt arbete i början av 2019.
	-
	-
	-

	 
	FRÄMJANDE AV FAMILJEVÄNLIGA ARBETSPLATSER
	FRÄMJANDE AV FAMILJEVÄNLIGA ARBETSPLATSER

	På jämställdhetsdagen den 19 mars 2018 inledde jämställdhetsombudsmannen kampanjen Föregångare (Edelläkävijä) riktad till arbetsgivare för att främja familjevänlig praxis. Jämställdhetsombudsmannen konstaterade att jämställdheten i arbetslivet framskrider mest effektivt om jämställdhet främjas systematiskt på alla arbetsplatser i stället för att reda ut misstankar om diskriminering i efterhand. En jämställd arbetsplats är till nytta även för arbetsgivaren, då medarbetarna är engagerade och motiverade. Famil
	-
	-
	-
	-

	 
	I samband med kampanjen lanserade jämställdhetsombudsmannen webbplatsen Edelläkävijä.fi för arbetsgivare. På webbplatsen finns tips på bra familjevänlig praxis, erfarenheter från familjevänliga organisationer och ett test planerat i samarbete med Henkilöstöjohdon ryhmä Henry ry, där arbetsgivaren kan bedöma sina styrkor och vad som behöver utvecklas i den egna familjeledighetspraxisen.  I testet ingår frågor om praxis för att förbättra jämställdheten bland annat vid rekrytering, vid visstidsanställningar oc
	-
	-
	-
	-
	-

	 
	Jämställdhetsombudsmannen betonade också att familjevänliga målsättningar och praxis också är bra att skriva in i arbetsplatsens jämställdhetsplan så att det går att göra regelbundna uppföljningar av hur praxisen utvecklas.
	-

	KVOTER
	KVOTER

	Enligt 4 a § i lagen om jämställdhet mellan kvinnor och män förutsätts att i statliga kommittéer, delegationer och andra motsvarande statliga organ samt i kommunala organ och organ för kommunal samverkan, med undantag för kommunfullmäktige, ska kvinnor och män vara representerade till minst 40 procent vardera, om inte särskilda skäl talar för något annat. Kvotbestämmelsen har allmänt ansetts gälla även organ som utses av ministerierna, såsom arbetsgrupper. Även i kommunala organ och interkommunala samarbets
	-
	-

	Enligt samma lagrum skall det i lednings- eller förvaltningsorganet i ett organ som utövar offentlig makt eller ett ämbetsverk, en anstalt eller ett bolag med kommunal eller statlig majoritet, finnas en jämn representation av kvinnor och män, om inte särskilda skäl talar för något annat. Lagrummet förpliktar alla instanser som föreslår medlemmar till sagda organ att föreslå en man och en kvinna för varje plats. 
	-
	-
	-

	Begreppet särskilda skäl bör tolkas snävt. Ett dylikt skäl kan t.ex. vara att ett organ behandlar ett smalt specialområde där experterna är antingen kvinnor eller män. Ett särskilt skäl bör alltid motiveras och bör finnas redan när organet grundas. 
	-

	Kvotbestämmelsen och transkönade personer
	Kvotbestämmelsen och transkönade personer

	Social- och hälsovårdsministeriet begärde ett ställningstagande av jämställdhetsombudsmannen om transkönade personers placering i könskvoterna inom statsförvaltningens organ.
	-
	-

	Ministeriet hade med anknytning till en kommitté inrättad av statsrådet fått frågor om hur transkönade personer placeras i könskvoterna. Frågan gällde om grunden för placeringen är det kön som registrerats vid födseln, det juridiska könet eller könsidentiteten eller om transkönade personer i egenskap av underrepresenterad minoritet alltid räknas som en del av en procentuellt mindre grupp.
	-

	Jämställdhetsombudsmannen övervakar efterlevnaden av jämställdhetslagen, men justitiekanslern är dock i sista hand den myndighet som beslutar om tillämpningen och tolkningen av kvotbestämmelsen i jämställdhetslagen i kommittéer inrättade av statsrådet.
	-

	Enligt kvotbestämmelsen i 4 a § 1 mom. i jämställdhetslagen ska i statliga kommittéer, delegationer och andra motsvarande statliga organ samt i kommunala organ och organ för kommunal samverkan, med undantag för kommunfullmäktige, kvinnor och män vara representerade till minst 40 procent vardera, om inte särskilda skäl talar för något annat. Ett av de grundläggande målen med kvotbestämmelsen är att kvinnor och män ska kunna delta på lika villkor i beslutsfattandet och planeringen i samhället.
	-

	När kvotbestämmelsen skrevs in i jämställdhetslagen konstaterades det i arbetspolitiska utskottets betänkande (ApUB 10/1994) att kvotprincipen kan frångås av särskilda skäl. Enligt utskottet kan en sådan särskild orsak bland annat vara att uppfyllandet av kraven leder till diskriminering mot en enskild person eller strider mot någon grundläggande eller mänsklig rättighet.
	-
	-
	-
	-

	I 6 c § i jämställdhetslagen fastställs det att myndigheter är skyldiga att förebygga diskriminering på grund av könsidentitet eller könsuttryck. Enligt regeringens proposition (RP 19/2014 rd) kompletterar bestämmelsen skyldigheterna i 4 och 4 a § i lagen, vilka har föreskrivits för att främja jämställdheten mellan kvinnor och män. Enligt regeringens proposition är flera konkreta skyldigheter i jämställdhetslagen planerade och motiverade uttryckligen med tanke på att främja jämställdheten mellan kvinnor och
	-
	-
	-

	Enligt jämställdhetsombudsmannens uppfattning placeras även transkönade personer i könskvoterna enligt sitt juridiska kön. Ett undantag kan dock vara en situation där den transkönade personens juridiska kön fortfarande håller på att fastställas. Då kan personen beaktas i den kvinnliga eller manliga kvoten enligt könsidentiteten, trots att personbeteckningen ännu inte har ändrats. Eftersom information om att en person är transkönad omfattas av integriteten, är det viktigt att beakta att initiativet i ett såd
	-
	-
	-

	Den nuvarande kvotbestämmelsen erkänner inte ett s.k. tredje kön, könlöshet eller intergender. Personer med en sådan könsidentitet placeras i könskvoterna enligt sitt juridiska kön.
	-
	-

	Den som gör urvalet har i övervakningen av fullgörandet av kvotbestämmelsen rätt att fråga personen om dennes juridiska kön för att kontrollera vilken kvot personen tillhör. Frågan om juridiskt kön kränker inte i detta sammanhang personens integritet. (TAS 331/2018)
	JÄMSTÄLLDHET I SKOLOR OCH VID LÄROANSTALTER
	JÄMSTÄLLDHET I SKOLOR OCH VID LÄROANSTALTER

	Jämställdhetslagen förbjuder diskriminering vid läroanstalter på grund av kön, könsidentitet och könsuttryck. Diskrimineringsförbudet gäller även utbildningsanordnare och skolor som avses i lagen om grundläggande utbildning.
	-
	-
	-

	 
	År 2018 kontaktades jämställdhetsombudsmannen från skolor och läroanstalter med anledning av utdelning av stipendier, en kurs som enbart var riktad till flickor, en skolas inträdeskrav, frågor om kön i samband med anmälan till läroanstalten och möjligheten att få examensbevis med ny personbeteckning efter en könskorrigering.
	-
	-

	Utöver diskrimineringsförbudet är undervisnings- och utbildningsanordnare enligt jämställdhetslagen skyldiga att se till att läroanstalterna arbetar systematiskt och planenligt för att främja jämställdheten mellan könen. Som en del av detta förebyggande arbete ska läroanstalterna upprätta en jämställdhetsplan. Jämställdhetsplanen syftar till att utveckla läroanstaltens verksamhet och är ett verktyg som stöder främjandet av jämställdhet i all verksamhet i skolan. Särskilt avseende ska fästas vid antagningen 
	-
	-
	-
	-
	-

	 
	Det är jämställdhetsombudsmannens uppgift att se till att läroanstalternas skyldighet att främja jämställdhet uppfylls och jämställdhetsombudsmannen deltar aktivt i utvecklingen av innehållet i denna förpliktelse. Detta har under de senaste åren varit ett av de prioriterade områdena i jämställdhetsombudsmannens verksamhet.
	-
	-
	-

	Under berättelseåret tillsatte Utbildningsstyrelsen en arbetsgrupp som hade som uppgift att upprätta en uppdaterad guide riktad till läroanstalter på andra stadiet. Arbetsgruppen, där även jämställdhetsombudsmannen var representerad, inledde sitt arbete i februari 2018. Guiden uppfyller målet i regeringens jämställdhetsprogram om en uppdaterad guide för läroanstalter på andra stadiet till stöd för jämställdhetsplaneringen. Jämställdhetsombudsmannen verkade aktivt för att se till att undervisnings- och kultu
	-
	-
	-
	-
	-
	-

	År 2018 fortsatte jämställdhetsombudsmannen sina besök vid läroanstalter och sina möten med utbildnings- och undervisningsanordnare. Jämställdhetsombudsmannen lade fram sin uppfattning för utbildnings- och undervisningsanordnarna om att det för att effektivt kunna främja jämställdhet krävs att anordnarna aktivt ser till att de läroanstalter de förvaltar får uppmuntran, tillsyn och handledning i det arbete som görs för att främja jämställdheten.
	-
	-

	Tilläggspoäng på basis av kön slopas i ansökningarna till yrkesutbildningar
	Tilläggspoäng på basis av kön slopas i ansökningarna till yrkesutbildningar

	I inledningen av 2018 slopades urvalspoängen för kön i och med att förordningen (699/2017) om den nya lagen om yrkesutbildning (531/2017) trädde i kraft. I undervisnings- och kulturministeriets förordningspromemoria konstateras att orsaken till denna ändring är det utlåtande som getts av jämställdhetsombudsmannen 2013, där frågan behandlades. Sökande har tidigare fått tilläggspoäng då han eller hon sökt till en yrkesutbildning där mindre än 30 procent av förstahandssökandena enligt de ansökningsmål som utbi
	-
	-
	-
	-
	-
	-

	Segregationen inom yrkena och utbildningsområdena handlar i främsta hand om att kvinnor och män inte söker sig till vissa branscher. Jämställdhetsombudsmannen har i sina ställningstaganden påmint om att detta inte är en grundad orsak till tillfälliga, planenliga specialåtgärder enligt jämställdhetslagen. Enbart en underrepresentation av det ena könet bland de studerande eller sökande till en viss bransch berättigar inte till den särbehandling som avses i lagrummet. Vilken som helst skillnad mellan kvinnor o
	-
	-
	-
	-
	-
	-

	Utvecklingen av arbetet mot sexuella trakasserier fortsätter
	Utvecklingen av arbetet mot sexuella trakasserier fortsätter

	Enligt bestämmelsen om främjande av jämställdheten vid läroanstalter ska läroanstalterna fästa särskilt avseende vid förebyggande och undanröjande av sexuella trakasserier och trakasserier på grund av kön. Att utveckla arbetet för att förebygga sexuella trakasserier i läroanstalterna har blivit en viktig del av jämställdhetsombudsmannens arbete.
	-
	-

	Utbildningsstyrelsens Handbok för att förebygga och ingripa i sexuella trakasserier i skolor och läroanstalter utkom 2018 och innehåller verksamhets- och förfaringssätt för att förebygga och ingripa i sexuella trakasserier. Noggrannare anvisningar om sexuella trakasserier har upplevts vara nödvändiga, eftersom de fall som diskuterats i offentligheten och skolhälsoutredningar visar att sexuella trakasserier förekommer i alltför stor utsträckning och att ingripandet har varit bristfälligt. Jämställdhetsombuds
	-
	-
	-
	-
	-
	-
	-

	JÄMSTÄLLDHET INOM IDROTT OCH MOTION 
	JÄMSTÄLLDHET INOM IDROTT OCH MOTION 

	Liksom året innan diskuterades jämställdheten mellan könen väldigt mycket inom idrott och motion 2018. Kvinnliga idrottares ställning och deras uppskattning eller brist på uppskattning fick välförtjänt uppmärksamhet i media både nationellt och internationellt.
	-
	-
	-

	 
	Jämställdhetsombudsmannen följer med intresse den nationella debatten som den allt mer jämställdhetsmedvetna sportjournalistiken startat och ingriper också vid behov i en del missförhållanden som har framkommit. Under berättelseåret fick jämställdhetsombudsmannen utreda frågor som bland annat gällde beviljande av stipendier till idrottare, avgifter för en fotbollsklubb, verksamheten i ett skidförbund, brottningstävlingar, Veikkaus stöd till finländsk fotboll och transsexuella personers rätt att tävla med kv
	-
	-
	-

	Det har varit viktigt för jämställdhetsombudsmannen att stöda båda könens idrotts- och motionsutövning i samma utsträckning. Jämställdhet mellan könen inom idrott och motion ska framför allt betraktas som lika möjligheter och resurser samt jämlikhet i bemötande, attityder och praktiska handlingar. Kravet på verkligt lika och jämställda möjligheter bör beaktas i allt beslutsfattande som gäller idrotts- och motionsverksamhet. För att uppnå jämställdhet måste därför systematiskt jämställdhetsfrämjande arbete g
	-
	-
	-
	-
	-
	-

	 
	De sexuella trakasserier som förekommer inom idrotts- och motionsverksamheten lyftes upp i offentligheten under 2018. Bollförbundet, Ishockeyförbundet och Tennisförbundet tvingades vart och ett under berättelseåret utreda de fall av trakasserier som inträffat inom deras grenar och där de sexuella trakasserierna i synnerhet drabbat kvinnor och unga. Finlands centrum för etik inom idrotten FCEI gjorde på förbundens begäran upp utredningar om fallen.
	-

	 
	När utredningar och anvisningar har gjorts är nästa steg att skapa en trygg atmosfär för fritidsaktiviteter och idrott, bland annat genom att inkludera förebyggande av trakasserier i tränarutbildningen och genom att utveckla anvisningar och strukturer för att sänka tröskeln för att rapportera trakasserier inom idrott och motion så mycket som möjligt. 
	-
	-

	Undervisnings- och kulturministeriet uppmärksammade också den aktuella frågan genom att under berättelseåret bevilja finansiering i tre år till idrottsvetenskapliga fakulteten vid Jyväskylä universitet för ett forskningsprojekt som bland annat handlar om trakasserier och annan diskriminering inom idrott och motion.
	-
	-


	Åren 2016–2017 kartlade jämställdhets-ombudsmannen hur jämställdhetspla-neringen genomfördes i kommunerna genom att be alla kommuner i tre landskap lämna in sina jämställdhetsplaner. Land-skapen Nyland, Birkaland och Norra Kare-len som består av sammanlagt 60 kommu-ner ombads lämna in planerna. Syftet var att övervaka fullgörandet av skyldigheterna med anknytning till jämställdhetsplanering och utreda hur jämställdhetsplaneringen i kommunerna ser ut. Samtidigt ville man få information om hur de förnyade bes
	Åren 2016–2017 kartlade jämställdhets-ombudsmannen hur jämställdhetspla-neringen genomfördes i kommunerna genom att be alla kommuner i tre landskap lämna in sina jämställdhetsplaner. Land-skapen Nyland, Birkaland och Norra Kare-len som består av sammanlagt 60 kommu-ner ombads lämna in planerna. Syftet var att övervaka fullgörandet av skyldigheterna med anknytning till jämställdhetsplanering och utreda hur jämställdhetsplaneringen i kommunerna ser ut. Samtidigt ville man få information om hur de förnyade bes
	Åren 2016–2017 kartlade jämställdhets-ombudsmannen hur jämställdhetspla-neringen genomfördes i kommunerna genom att be alla kommuner i tre landskap lämna in sina jämställdhetsplaner. Land-skapen Nyland, Birkaland och Norra Kare-len som består av sammanlagt 60 kommu-ner ombads lämna in planerna. Syftet var att övervaka fullgörandet av skyldigheterna med anknytning till jämställdhetsplanering och utreda hur jämställdhetsplaneringen i kommunerna ser ut. Samtidigt ville man få information om hur de förnyade bes
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	U
	nder verksamhetsåret kontaktades jämställdhetsombudsmannen i väldigt många olika ärenden som gällde könsidentitet och könsuttryck.  Det handlade bland annat om förnyande av intyg och tjänster i samband med könskorrigeringar.  Att få nya intyg eller andra tjänster hade tagit för länge eller onödiga tilläggsutredningar hade krävts för att säkerställa människors identitet.  I arbetslivet hade det bland annat förekommit problem i användningen av dusch- och omklädningsutrymmen, anställningar och ändring av perso
	nder verksamhetsåret kontaktades jämställdhetsombudsmannen i väldigt många olika ärenden som gällde könsidentitet och könsuttryck.  Det handlade bland annat om förnyande av intyg och tjänster i samband med könskorrigeringar.  Att få nya intyg eller andra tjänster hade tagit för länge eller onödiga tilläggsutredningar hade krävts för att säkerställa människors identitet.  I arbetslivet hade det bland annat förekommit problem i användningen av dusch- och omklädningsutrymmen, anställningar och ändring av perso
	-
	-
	-
	-

	Jämställdhetsombudsmannen kontaktades också bland annat om att det förekom oklarheter i hur dusch- och omklädningsutrymmen i simhallar användes och till exempel transgenderpersoner togs inte alltid i tillräckligt beaktande. Inom idrotten ifrågasattes en transkvinnas rätt att tävla i ett lag som motsvarade den egna könsidentiteten.  Transgenderpersoners rätt att få offentlig vård vid könsdysfori var osäker och ibland centraliserad. Jämställdhetsombudsmannen behandlade också transsexuellas ställning i könskvo
	-
	-
	-
	-

	Det positiva var att de instanser som misstänktes för diskriminering i allmänhet erkände att deras förfarande var felaktigt och ville rätta till situationen. Dessutom frågade till exempel arbetsgivare, läroanstalter, myndigheter, tjänsteleverantörer, kommunala beslutsfattare och de som planerar utrymmen på eget initiativ jämställdhetsombudsmannen om hur man ska gå till väga i olika situationer för att beakta könsidentitet och könsuttryck. 
	-
	-
	-
	-
	-

	Enligt dem som kontaktade jämställdhetsombudsmannen vill man beakta mångfalden bättre till exempel i olika enkäter och formulär. Då är det ändå viktigt att komma ihåg att det omfattas av integriteten att tillhöra en könsminoritet. Främjande av jämställdhet innebär alltså inte att det till exempel på arbetsplatser och läroanstalter skulle vidtas åtgärder för att utreda människors könsidentitet eller könsuttryck, även om syftet inte skulle vara att diskriminera någon, utan tvärtom skulle mångfalden tas i bätt
	-
	-
	-
	-
	-

	I april deltog jämställdhetsombudsmannen i ett evenemang om transpersoners rättigheter och förbättrande av deras välbefinnande som ordnades av riksdagens hbtq-nätverk, Människorättscentret, Transek ry och Seta ry. Jämställdhetsombudsmannen, barnombudsmannen och diskrimineringsombudsmannen krävde att translagen ska förnyas genom ett ställningstagande på den internationella dagen mot homo- och transfobi den 17 maj 2018.  I början av juni deltog jämställdhetsombudsmannen i ett seminarium om intersexualitet och
	-
	-
	-
	-
	-

	Under Prideveckan i slutet av juni fäste jämställdhetsombudsmannen uppmärksamhet vid att de sexuella minoriteternas ställning inte är så högt upp på den politiska agendan som den borde vara. Jämställdhetsombudsmannen konstaterade att det därför är viktigt att olika instanser – föreningar, myndigheter och andra aktörer – förenar sina krafter för att öka medvetenheten och synligheten och för att förbättra lagstiftningen. En representant för jämställdhetsombudsmannens byrå deltog i en panel under ett Pride-eve
	-
	-
	-
	-
	-

	Jämställdhetsombudsmannen lämnade i slutet av året sin berättelse om jämställdhetsläget till riksdagen. Berättelsen omfattade också den sexuella mångfalden och rekommendationer angående det som riksdagen borde ta i beaktande. Jämställdhetsombudsmannen gav följande rekommendationer i sin berättelse:
	Translagens krav på avsaknad fortplantningsförmåga som en förutsättning för fastställande av könstillhörighet måste slopas. 
	• 
	-

	Juridiskt fastställande av könstillhörighet ska avskiljas från medicinsk diagnostisering och behandlingar. Samtidigt ska rätten till medicinsk behandling för könsdysfori garanteras dem som behöver det som en del av den offentliga hälso- och sjukvården.
	• 
	-

	Könsorganskirurgi på interkönade barn som är medicinskt omotiverad ska upphöra.
	• 

	Jämställdhetsombudsmannen framförde också sin oro för att barn och unga utsätts för trakasserier och diskriminering på grund av kön. Jämställdhetsombudsmannen konstaterade att det är viktigt att skolor och läroanstalter fäster uppmärksamhet bland annat vid ökad information och kunskap om den sexuella mångfalden, tar barns och ungas könsupplevelse på allvar och identifierar trakasserier och ingriper i dem.
	-
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	E
	n stor del av de ärenden som kommer till jämställdhetsombudsmannen för behandling handlar om kontaktförfrågningar, såsom misstankar om diskriminering och olika förfrågningar om information om till exempel innehållet i jämställdhetslagen eller jämställdhetsombudsmannens verksamhet.  De ärenden som behandlas omfattar även övervakningen av jämställdhetsplaner eller handlar om jämställdhetsombudsmannens utlåtanden, till exempel till andra myndigheter. Utöver den statistik som här beskrivs behandlar jämställdhet
	n stor del av de ärenden som kommer till jämställdhetsombudsmannen för behandling handlar om kontaktförfrågningar, såsom misstankar om diskriminering och olika förfrågningar om information om till exempel innehållet i jämställdhetslagen eller jämställdhetsombudsmannens verksamhet.  De ärenden som behandlas omfattar även övervakningen av jämställdhetsplaner eller handlar om jämställdhetsombudsmannens utlåtanden, till exempel till andra myndigheter. Utöver den statistik som här beskrivs behandlar jämställdhet
	-
	-
	-

	  
	I jämställdhetsombudsmannens skriftliga diarium år 2018 öppnades 548 ärenden och 537 ärenden avgjordes. De flesta av de ärenden som bokfördes i diariet gäller skötseln av jämställdhetsombudsmannens lagstadgade uppgifter.
	Under 2018 kontaktades jämställdhetsombudsmannen sammanlagt 1046 gånger, varav 51 % (537) var skriftliga förfrågningar och 49 % (509) telefonsamtal. Av de skriftliga kontaktförfrågningarna gällde hälften (242) diskrimineringsärenden och hälften av dessa handlade om diskriminering i arbetslivet. Av drygt 500 telefonsamtal gällde över hälften (54 %; 276 st.) diskriminering. Av de diskrimineringsrelaterade telefonsamtalen gällde 80 % arbetslivet.  De övriga samtalen som berörde jämställdhetsombudsmannens befog
	-


	SKRIFTLIGT BEHANDLADE ÄRENDEN 2018
	Av de ärenden som behandlades skriftligen och avgjordes under verksamhetsåret gällde 45 % (242) diskrimineringsförbuden. Av dessa berörde nästan hälften diskriminering i arbetslivet. 41 ärenden gällde övervakning och främjande av jämställdhetsplaner, såsom kommunernas jämställdhetsplaner, och 4 ärenden gällde sammansättningen av olika organ. Jämställdhetsombudsmannen gav 45 svar på olika typer av begäran om information kring jämställdhetslagen och jämställdhetsombudsmannens verksamhet. Jämställdhetsombudsma
	Av de ärenden som behandlades skriftligen och avgjordes under verksamhetsåret gällde 45 % (242) diskrimineringsförbuden. Av dessa berörde nästan hälften diskriminering i arbetslivet. 41 ärenden gällde övervakning och främjande av jämställdhetsplaner, såsom kommunernas jämställdhetsplaner, och 4 ärenden gällde sammansättningen av olika organ. Jämställdhetsombudsmannen gav 45 svar på olika typer av begäran om information kring jämställdhetslagen och jämställdhetsombudsmannens verksamhet. Jämställdhetsombudsma
	-
	-
	-
	-

	Dessutom kontaktades jämställdhetsombudsmannen 125 gånger i ärenden som inte handlade om jämställhetslagen och som inte föll inom ramen för jämställdhetsombudsmannens befogenheter. Vid behov hänvisades kunden till en behörig myndighet.  Resten av de ärenden som behandlades skriftligen under året hade att göra med förvaltning och kommunikation.
	-
	-
	-
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	KONTAKTER GÄLLANDE DISKRIMINERING HAR FÖRDUBBLATS OM TVÅ ÅR 
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	KONTAKTER GÄLLANDE DISKRIMINERING HAR FÖRDUBBLATS OM TVÅ ÅR 

	Jämställdhetsombudsmannen kontaktades 2018 betydligt fler gånger i diskrimineringsrelaterade ärenden än 2017. År 2018 kontaktades jämställdhetsombudsmannen sammanlagt 550 gånger i diskrimineringsrelaterade ärenden (skriftliga och telefonkontakter) mot 361 gånger år 2017. Jämställdhetsombudsmannen kontaktades alltså under verksamhetsåret över hundra gånger mer än året innan i diskrimineringsrelaterade ärenden. Jämställdhetsombudsmannen fick 2018 nästan två hundra kontakter mer än år 2017. Redan 2017 hade kon
	-
	-
	-
	-
	-
	-

	Om två år har antalet kontakter gällande diskriminering fördubblats. Antalet telefonsamtal ökade betydligt jämfört med föregående år: år 2018 fick jämställdhetsombudsmannen sammanlagt 276 telefonsamtal i diskrimineringsrelaterade ärenden. I år 2017 var antalet 223 st. och år 2016 sammanlagt 139 st. Av de diskrimineringsrelaterade telefonsamtalen gällde 54 % arbetslivet. Av telefonsamtalen gällande arbetslivet handlade nästan 20 % om diskriminering på grund av graviditet och föräldraskap.
	-
	-
	-
	-
	-

	Också antalet skriftligt behandlade ärenden kring diskriminering ökade betydligt (64 %) jämfört med året innan: år 2018 behandlade jämställdhetsombudsmannen 274 skriftliga ärenden som gällde diskriminering, medan 138 sådana ärenden behandlades år 2017 och 112 ärenden år 2016.
	-
	-
	-

	Av de skriftliga kontakterna som gällde diskriminering berörde nästan hälften diskriminering i arbetslivet. Dessa handlade oftast om misstankar om diskriminering på grund av graviditet eller föräldraskap, diskriminering i rekrytering eller lönediskriminering.
	-
	-

	Resten av de ärenden som behandlades under året hade att göra med annan diskriminering än den som sker i arbetslivet: 10 ärenden gällde misstankar om diskriminering vid läroinrättningar och 48 ärenden diskriminering i fråga om prissättningen av och tillgången på tjänster. Av diskrimineringsärendena omfattades 64 av det allmänna förbudet mot diskriminering, det vill säga att de gäller misstankar om diskriminering som inte omfattas av de särskilda förbuden som berör arbetslivet, vid läroanstalter eller i fråg
	-
	-
	-
	-
	-

	ANSLAG OCH PERSONAL
	ANSLAG OCH PERSONAL

	Jämställdhetsombudsmannens byrå hade 2018 i genomsnitt 10,5 årsverken. På byrån arbetade också en visstidsanställd överinspektör och en högskolepraktikant.
	-

	 
	Jämställdhetsombudsmannens anslag var 960 000 euro under verksamhetsåret. Anslaget omfattar utöver verksamhetsanslag dessutom lönekostnader för de anställda samt övriga administrativa utgifter. Nästan 90 procent av anslagen används för kostnader för personal och lokaler.
	-
	-
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	ämställdhetsombudsmannen är medlem i de europeiska jämställdhets- och diskrimineringsmyndigheternas nätverk Equinet (European Network for Equality Bodies). Jämställdhetsombudsmannens experter deltog precis som tidigare år i det arbete som utfördes inom Equinets arbetsgrupper Communication Strategies and Practices och Gender Equality. Jämställdhetsombudsmannens informatör deltog i ett seminarium om hatretorik som Equinet ordnade i Rom den 19–21 november 2018. Vid seminariet satte man sig in i de europeiska f
	-
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	-
	-
	-

	De nordiska jämställdhets- och diskrimineringsombudsmännen träffas årligen vid ett gemensamt sammanträde. År 2018 ordnades det nordiska sammanträdet i Oslo den 13–14 september. Vid sammanträdet diskuterades bland annat den ökade förekomsten av hatretorik samt religionsfrihet och åldersdiskriminering.
	De nordiska jämställdhets- och diskrimineringsombudsmännen träffas årligen vid ett gemensamt sammanträde. År 2018 ordnades det nordiska sammanträdet i Oslo den 13–14 september. Vid sammanträdet diskuterades bland annat den ökade förekomsten av hatretorik samt religionsfrihet och åldersdiskriminering.
	-
	-

	Även i år var utländska gäster intresserade av jämställdhetsombudsmannens arbete och Finlands jämställdhetslag. Jämställdhetsombudsmannen tog bland annat emot delegationer från Litauen, Taiwan, Japan och Korea. Dessutom höll jämställdhetsombudsmannen och diskrimineringsombudsmannen möten med jämställdhetsexperter från Lettland, Litauen och Georgien i samband med projektet Rainbow Rights.
	-
	-
	-
	-
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