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Kontakterna till jamstalldhetsombudsmannen visar att diskriminering pa
grund av kon, kdnsuttryck och kdnsidentitet fortfarande &r ett allvarligt
problem i Finland. Ar 2024 fick ombudsmannen ett rekordstort antal kon-
takter att behandla, vilket vi anser att ocksa beror pd att viljan att ingri-
pa i diskriminering har okat. Jamfort med 2020 har antalet arenden som
behandlas 6kat med 6ver halften (55 %). Tyvarr har jamstalldhetsombuds-
mannens resurser inte 6kat i motsvarande grad och saledes maste vi allt
noggrannare avgransa i vilka fragor och hur mycket vi kan stédja offer for
diskriminering. Vi har beslutat att i allt hdgre grad inrikta vara resurser pa
att ingripa i diskriminering och att informera om detta arbete, sa att sadan
diskriminering som vi ingriper i inte langre upprepas. | denna arsberéttelse
presenteras nagra av vara utlatanden om diskriminering 2024. De har skri-
vits som svar till dem som kontaktat oss om misstankt diskriminering, men
med svaren vill vi dven informera andra som misstanker diskriminering el-
ler till exempel arbetsgivare om tolkningen av forbudet mot diskriminering.

Av de kontakter om diskriminering som jamstalldhetsombudsmannen
kontaktades om 2024 géllde 90 % diskriminering i arbetslivet. Kontakter-
na gallde oftast diskriminering pa grund av graviditet och familjeledighet,
[6nediskriminering och diskriminering vid anstéllning. Diskriminering pa
grund av graviditet och familjeledighet framtrader som ett mycket stort
problem. Cirka hélften av kontakterna om diskriminering i arbetslivet gall-
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de diskriminering pa grund av graviditet och familjeledighet 2024. Till ex-
empel gallde ndstan alla misstankar om l6nediskriminering som kommit
till ombudsmannens behandling situationer dar personen misstankte dis-
kriminering i fraga om l6n eller formaner, sasom resultatpremier, pa grund
av graviditet eller familjeledighet.

Darfor ar det viktigt att man effektivare an tidigare ingriper i diskrimine-
ring pa grund av graviditet och familjeledighet dven genom att precisera
lagstiftningen. Jamstalldhetsombudsmannen har i flera ar foreslagit att
forbudet mot diskriminering pa grund av graviditet tydligare skrivs in
i lagstiftningen. | den nuvarande jamstalldhetslagen ar det forbjudet for
arbetsgivaren att missgynna en person pa grund av graviditet ndr man
beslutar om ett anstallningsférhallande. Lagen borde vara tydligare for
arbetsgivaren och arbetstagaren. Férbudet mot diskriminering borde tyd-
ligt skrivas in i lagen: det ar forbjudet att lata bli att fornya ett tidsbundet
anstallningsforhallande pa grund av graviditet eller familjeledighet, om
arbetet anda fortsatter. Detta ingar emellertid obestridligen i lagen redan
nu. Varfor vill man inte tydligt skriva in detta i lagen?

Enligt Statistikcentralens undersékning berattar var fjarde gravida kvinna
om diskriminering pa grund av graviditet. De arbetsgivare som hordes vid
social- och hélsovardsministeriet konstaterar emellertid att det inte finns
nagot behov av att fortydliga forbudet mot diskriminering i lagstiftningen.
Det ar forvirrande att en situation, dar en fjdrdedel av de gravida berattar
att arbetsgivaren behandlat dem i strid med lagen och orattvist, anses vara
godtagbar. Vi kommer att gora allt for att lagstiftningen nu fortydligas och
for att pa sa satt verkstalla anteckningen i regeringsprogrammet om fore-
byggande av diskriminering pa grund av graviditet och familjeledigheter
med "effektivare metoder”.



Jag betraktar l6neskillnaden mellan konen - det faktum att kvinnornas
[Oner utgor endast 84 % av mannens loner - som den storsta formen av
strukturell konsdiskriminering i Finland. Detta omfattande problem kan
[6sas med hjalp av EU:s sa kallade |onetransparensdirektiv som starker
tillampningen av principen om lika l6n, savida direktivet tas pa allvar i Fin-
land. Direktivet forutsatter att varje arbetsgivare har ett [6nesystem som
ger lika 16n for lika krdvande, likvardigt arbete oberoende av hur mycket
[6n som traditionellt har betalats i mansdominerade eller kvinnodomine-
rade branscher. Lonepotten maste fordelas rattvisare. Beddmningen och
utvecklingen av lonesystemen forutsatter att kompetensen starks hos
arbetsmarknadsorganisationerna men ocksa hos jamstalldhetsombuds-
mannen, som kommer att fa i uppgift att dvervaka direktivet i Finland.

De lagstiftningsprojekt som inleddes 2024 for att ingripa i diskriminering
pa grund av graviditet och familjeledighet och for att starka lika l6n kom-
mer att behandlas i riksdagen 2025. Samtidigt ar avsikten att verkstalla ett
direktiv som starker EU:s jamstalldhetsorgans stallning. Aven detta direk-
tiv forutsatter att Finland starker sin lagstiftning mot diskriminering.

Ar 2024 tillsatte justitieministeriet en arbetsgrupp for att beddma en sam-
manslagning av de separata ombudsméannen, sasom jamstélldhetsom-
budsmannen, diskrimineringsombudsmannen och dldreombudsmannen.
| arbetsgruppsarbetet hordes i stor utstrackning ocksa jamstalldhetsorga-
nisationer och andra medborgarorganisationer. Pa basis av utlatandena
och bedémningen beslutades att ingen sammanslagning kommer att f6-
reslds. Tack till alla som i era utldtanden betonade vikten av jamstalldhets-
arbete. | de flesta utldtandena konstaterades entydigt att ombudsmannen
inte borde slas samman ur jamstalldhetsperspektiv.

Jamstalldhet forutsatter att var lagstiftning ar tillrackligt tydlig, att ingri-
pande i diskriminering betraktas som en sjalvklarhet och att diskrimine-
rande attityder identifieras. Diskriminering pa grund av kon, kdnsuttryck
och konsidentitet grundar sig ofta pa stereotypa konsroller som betonar
biologiska skillnader. President Trumps attacker mot jamstalldhet och
kénsminoriteter har chockat manga. Men dven hos oss i Finland har det
pastatts att kdnsdiskriminering inte beror pa attityder, utan pa biologis-
ka skillnader mellan man och kvinnor och upprepar anti-genderrérelsens
slagord ”det finns bara tva kon”. | arhundraden har diskriminering av kvin-
nor, olika etniska grupper, personer med funktionsnedsattning samt sexu-
ella minoriteter och kénsminoriteter motiverats med biologin. Nu angripsi
synnerhet kdnsminoriteter pa biologiska grunder, dven om jamstalldhets-
lagen tydligt identifierar kdnsmangfald och tryggar allas ratt till sin konsi-
dentitet och sitt konsuttryck.

Attityder och lagstiftning hanger ihop. Var lagstiftning bygger pa vara var-
deringar, men attityderna kan ocksa forandras med hjalp av lagstiftning.
Det ar mycket viktigt att var lagstiftning vi-

sar att jamstadlldhet betraktas som ett

grundldggande varde och en fram-
gangsfaktor i det finlandska sam-
hallet.

Helsingfors, den 28 mars 2025

Rainer Hiltunen
jamstalldhetsombudsmannen
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Jamstalldhetsombudsmannens majlighet att forsvara ett offer for diskri-
minering starktes nar ett direktiv som starker jamstalldhetsorganens stall-
ning (EU 2024/1500) tradde i krafti EU i juni 2024. Direktivet som &r bindan-
de for Finland forutsatter att jamstalldhetsombudsmannen har tillrackliga
befogenheter och resurser att ingripa i diskriminering. Direktivet betonar
ombudsmannens sjélvstandiga och oberoende stallning dven i fraga om
hur ombudsmannen agerar och hur ombudsmannen beslutar om anvand-
ningen av sina resurser.

Direktivet forutsatter ocksa dndringar i Finlands lagstiftning. Jamstalld-
hetsombudsmannen har annu inte en tydlig ratt att ingripa i sddan mul-
tipel diskriminering dar férutom kon dven nagon annan diskriminerings-
grund (till exempel alder, etniskt ursprung eller religion) har varit orsaken
till att en person diskriminerats. Direktivet kraver dock ett effektivt ingri-
pande i sddan intersektionell diskriminering.

Direktivet forutsatter ocksa att jamstalldhetsorganet har ratt att bli hort
i domstol nér ett diskrimineringsdrende behandlas. | Finland forpliktar
diskrimineringslagen domstolarna att ge diskrimineringsombudsmannen
tillfalle att framfora synpunkter i ett diskrimineringsfall som behandlas av
domstolen. Samma skyldighet finns inte i jamstalldhetslagen, vilket inne-
bér att jamstélldhetsombudsmannen inte dnnu hors i domstol pa det sétt
som forutsatts i direktivet.

6 EU-DIREKTIVET STARKER OMBUDSMANNENS SJALVSTANDIGHET

Enligt 1 § i lagen om jamstalldhetsombudsmannen dr ombudsmannen
sjalvstandig och oberoende i sin verksamhet. Direktivet betonar att jam-
stalldhetsaktorerna till alla delar ska vara sjalvstandiga till exempel nar de
beslutar om anvandningen av sina resurser. | en utredningen som justi-
tieministeriet bestallt konstaterades att den nuvarande resultatstyrningen
inom statsforvaltningen, som ocksa tillampas pa jamstalldhetsombuds-
mannen, utgor ett uppenbart hot mot ombudsmannens sjalvstandighet
(Justitieministeriets publikationer 2019:11, s. 88, presentationsblad pa
svenska).

Direktivet forutsatter ocksa att jamstalldhetsorganen har tillrackliga re-
surser for att erbjuda sitt stod till offer for diskriminering och skéta sina
ovriga uppgifter. | direktivet konstateras att resurserna maste mojliggora
en effektiv skotsel av uppgifterna ifall jamstalldhetsorganen tillskrivs nya
uppgifter.

Medlemsstaterna maste inforliva direktiven i sin lagstiftning fore juni 2026.
Jamstalldhetsombudsmannen &dr oroad over att detta lagberedningsarbe-
te annu inte harinletts i Finland.

Pa jamstélldhetsombudsmannen webbplats pa adressen www.tasa-arvo.
fi/eu-lainsaadanto finns ett sammandrag pa finska av 2024/1500 direkti-
vets konsekvenser.


https://eur-lex.europa.eu/legal-content/SV/TXT/PDF/?uri=OJ:L_202401500&qid=1742990288161
http://www.tasa-arvo.fi/eu-lainsaadanto
http://www.tasa-arvo.fi/eu-lainsaadanto

Jamstalldhetsombudsmannen ar en sjalvstandig och oberoende myndig-
het och verkar inom justitieministeriets forvaltningsomrade. Jamstalld-
hetsombudsmannens uppgifter ar att

« Overvaka att lagen om jamstalldhet mellan kvinnor och mén atfoljs,
i synnerhet forbuden mot diskriminering och diskriminerande
annonsering

«+ informera om jamstalldhetslagen och hur den ska tillampas

« genom initiativ, rad och anvisningar bidra till att lagens syfte
uppnas

« folja upp att jamstalldheten genomfors pa olika omraden av
samhallet

+ vidta atgarder for att uppna forlikning i diskrimineringsarenden
som avses i jamstalldhetslagen.

Jamstalldhetsombudsmannen Gvervakar ocksa forverkligandet av skyd-
det mot diskriminering av konsminoriteter. Jamstalldhetslagen forbjuder
diskriminering pa basis av kon, konsidentitet och konsuttryck, graviditet,
forlossning, foraldraskap och familjeansvar.

En person som misstanker att hen diskriminerats enligt jamstalldhetsla-
gen kan vanda sig till jamstalldhetsombudsmannen. Jamstalldhetsom-
budsmannen ger rad och anvisningar om rattigheter och tillampningen av
jamstalldhetslagen samt utreder vid behov misstankar om diskriminering
genom ett skriftligt forfarande.

Om jamstalldhetsombudsmannen upptacker brott mot jamstalldhetsla-
gen forsoker ombudsmannen med stéd av rad och anvisningar se till att
den lagstridiga verksamheten upphor. | vissa fall kan jamstalldhetsom-

budsmannen ta upp ett diskrimineringsarende i diskriminerings- och jam-
stalldhetsnamnden som har rétt att férbjuda diskriminering vid vite.

Mandatperioden for jamstalldhetsombudsmannens &dr femarig. Rainer Hil-
tunen ar jamstalldhetsombudsman for perioden 2023-2028.

Jamstalldhetsombudsmannen uppmuntrar ofta arbetsgivare att andra
sina tillvagagangssatt eller rekommenderar dem att omvardera de riktlin-
jer som tillampas ur ett jamstalldhetsperspektiv. | vissa fall har ett stall-
ningstagande lett till diskussioner pa arbetsplatsen dér man gemensamt
kommit 6verens om en l&sning som bagge parter ar néjda med.

Pa motsvarande sétt har till exempel leverantorer av varor och tjénster ef-
ter att ha fatt ett stallningstagande av jamstalldhetsombudsmannen med-
delat att de andrat pa sin prissattning sa att den &r forenlig med kraven i
jamstalldhetslagen.

Jamstalldhetsombudsmannen kan frdmja forlikning i arenden som hand-
lar om diskriminering sdsom avses jamstélldhetslagen. Jamstéalldhetsla-
gen forbjuder diskriminering pa basis av kon, konsidentitet och kdnsut-
tryck. Den lagstadgade mojligheten till forlikning forbattrar rattskyddet
och faktiskt tillgodoseende av rattigheterna av personer som blivit utsatta
for diskriminering.

Jamstalldhetsombudsmannens utlatanden ar inte juridiskt bindande. En
person som misstanker diskriminering kan i de flesta fall ta sitt drende till
domstol och krava gottgorelse for diskriminering.

JAMSTALLDHETSOMBUDSMANNENS UPPGIFTER 7



2 STATISTIK

Merparten av de drenden som kommer till jamstalldhetsombudsmannen
ar kundkontakter, sdésom misstankar om diskriminering, eller olika forfrag-
ningar om information, dar det stélls fragor om exempelvis jamstalldhets-
lagens innehall eller jamstalldhetsombudsmannens verksamhet.

Jamstélldhetsombudsmannen ger ocksa varje ar ett flertal utlatanden
till riksdagen och andra myndigheter. Jamstalldhetsombudsmannen be-
handlar dven drenden som rér kommunikation, ekonomi och férvaltning.

Telefon-
kontakter
455 st.
34 % Skriftliga
kontakter
867 st.
66 %

Figur 1. Skriftiga arenden och telefonkontakter
ar2024 (sammanlagt 1 322 st.)



Kontakterna med jamstélldhetsombudsmannen har 6kat de senaste aren. Antalet kontakter har 6kat med cirka 55 % sedan 2020.

2024

2023

2022

2021

2020

0 200 400 600 800 1000 1200 1400

Figur 2. Skriftliga kontakter och kontakter per telefon 2020-2024 (totalt 1 322)
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Lonediskriminering (inkl. diskriminering
pga lon och familjeledighet samt l6n och
andra anstallningsvillkor)

Diskriminering vid anstallning (inkl. diskrimi-
nering pga graviditet och familjeledighet)

Diskriminering pga graviditet eller familjeledighet
vid anstallning och vid beslut om anstallnings-
forhallandets varaktighet och fortsattning

Diskriminerande utnyttjande av arbetsledningsmakt
och diskriminering i arbetsférhallanden
(inkl. graviditet och familjeledighet)

Sexuella trakasserier
pa arbetsplatsen

Diskriminering vid uppsagning och
avslutande av anstallningsférhallande
(pga graviditet och familjeledighet)

Diskriminerande
arbetsplatsannonser

Arbetsgivarens
motatgarder

!
i

o

50 100 150 200 250

Figur 3. Kontakter relaterade till diskriminering i arbetslivet 2024 (inkl. skriftliga och telefonkontakter)
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Nastan 90 % (477 st.) av kontakter relaterade till diskriminering gallde diskri-
minering i arbetslivet. Kontakter relaterade till diskriminering i arbetslivet gallde
mestadels diskriminering pa grund av graviditet och familjeledigheter, l6nedis-
kriminering samt diskriminering vid anstallning. Majoriteten av misstankarna om
lonediskriminering var relaterade till situationer dar en person misstankte dis-
kriminering i fraga om l6n eller férmaner, sdsom resultatbonusar, pa grund av
graviditet eller familjeledighet.

Diskrimineringsarendena har registrerats enligt den mest centrala situationen
med diskriminering. | de flesta fallen har det varit fraga om tva eller flera situatio-
ner med diskriminering, men adrendet har registrerats endast i en drendegrupp.
Kontakter angaende diskriminering pa grund av graviditet och familjeledighet ar
ofta ocksa relaterade till l6n, anstéllning, arbetsledning och arbetsférhallanden
samt avslutande av anstallningsférhallande, varfor fragor som ror diskriminering
pa grund av graviditet och familjeledighet har ocksa registrerats i dessa grupper.
Cirka 50 % (254 st.) av kontakterna om diskriminering i arbetslivet var relatera-
de till diskriminering pa grund av graviditet och familjeledighet.

Av dem som kontaktat telefonradgivningen ar 2024 var ungefar 70 % kvinnor, 20
% maén och cirka 10 % (till exempel foretradare for organisationer eller personer
som tillhor till konsminoriteter). Kénsférdelningen av kontakttagarna baseras pa
en uppskattning; jamstalldhetsombudsmannen statistikfor inte kontakterna en-
ligt kontakttagarnas konsidentitet, varmed personer som tillhdr kdnsminoriteter
ingar ocksa i uppskattningen.

Under 2024 6ppnades sammanlagt 867 arenden i jamstalldhetsombudsmannens
skriftliga diarium och avgjordes 783 drenden. Arenden som bokférs i diariet galler
skotseln av jamstalldhetsombudsmannens lagstadgade uppgifter.

Jamstalldhetsombudsmannens telefonradgivning ar tillgénglig fyra dagar i veck-
an (8 timmar/vecka).

Anslag och personal

Ar 2024 var antalet &rsverken vid jamstilldhetsombudsmannens byrg 11,7. Jam-
stalldhetsombudsmannens byrds anslag var 1 120 000 euro under verksamhets-
aret. Anslaget omfattar utdver verksamhetsanslag dessutom l6nekostnader for
de anstallda samt 6vriga administrativa utgifter. Cirka 90 % av anslagen anvands
for kostnader for personal och lokaler.

Kontakterna med jamstalldhets-
ombudsmannen har okat med cirka
55 % sedan 2020.

Nastan 90 % av kontakter relaterade
till diskriminering gallde diskriminering
i arbetslivet.

Cirka 50 % (254 st.) av kontakterna om diskrimine-
ring i arbetslivet var relaterade till diskriminering
pa grund av graviditet och familjeledighet.

80 % av misstankarna om lonediskriminering
var relaterade till situationer dar en person
misstankte diskriminering i fraga om lon pa

grund av graviditet eller familjeledighet.







Jamstalldhetslagen forbjuder diskriminering pa basis av kon, konsidentitet och konsuttryck.
Diskriminering pa grund av graviditet, forlossning, foraldraskap och familjeansvar ar ocksa
forbjuden. Jamstalldhetslagen tillampas i regel i all samhallelig verksamhet och pa alla
livsomraden. Lagen tillampas inte pa relationerna mellan familjemedlemmar eller pa andra
forhallanden i privatlivet och inte heller pa religionsutovning.

Jamstalldhetslagen innehaller tre typer av bestammelser:

« bestammelser om framjandet av jamstalldhet,
« forbud mot diskriminering samt
bestammelser om rattsskydd och tillsyn.

I lagen definieras och forbjuds diskriminering pa grund av kon. Férbudet
galler hela lagens hela tillampningsomrade, det vill saga i regel alla sam-
héllsomraden och alla situationer dar diskriminering kan férekomma.

| de sarskilda forbuden mot diskriminering definieras diskriminerande for-
faranden i arbetslivet, vid ldroanstalter, intresseorganisationer och vid till-
handahallande av varor och tjanster. Arbetsgivare och laroanstalter har en
skyldighet att [dmna en skriftlig utredning om sitt forfarande till den som
misstanker att den har blivit utsatt for sddan diskriminering. Brott mot de
sarskilda forbuden kan ha gottgorelse i enlighet med jamstéalldhetslagen
som pafoljd.

Misstankar om diskriminering i arbetslivet ar ett centralt element i jam-
stalldhetsombudsmannens verksamhet. Cirka 90 % av alla kundkontakter
gallande diskriminering galler diskriminering i arbetslivet (se kapitel 2 Sta-
tistik pa s. 8-11).
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Graviditet och familjeledighet

3.1 DISKRIMINERING PA GRUND AV GRAVIDITET OCH
FAMILJELEDIGHET

Diskriminering i arbetslivet pa grund av graviditet och familjeledighet &r
ett betydande och langvarigt problem i det finldndska samhéllet. Var fjarde
gravid upplever diskriminering i arbetslivet (Social- och hélsovardsminis-
teriet utredning 2024). Nastan halften av dem som ar gravida upplever dis-
kriminering i arbetslivet, radsla for att den egna stéllningen dventyras eller
nagot annat negativt.

Aven min upplever diskriminering pa grund av familjeledighet, sarskilt nar
de har en lang familjeledighet.

Diskriminering pa grund av graviditet och familjeledighet forekommer
bland annat och séarskilt i form av begrénsning av [dngden och fortsattning-
en pa tidsbestdmda anstallningsférhallanden, problem i samband med
aterkomsten till arbetet efter familjeledighet, vid anstéllning, avbrytande
av provotid och uppsagningar samt i avloningen och vid dvriga beslut om
villkoren for anstallningsforhallandet.

I de fall av missténkt diskriminering som kommit till jamstalldhetsombuds-
mannen har sérskilt diskriminering pa grund av graviditet och familjeledig-
het forekommit i [6nerna och férmanerna under de senaste dren; ar 2024
handlade nastan alla misstankar om l6nediskriminering som kommit till
jamstalldhetsombudsmannens om diskriminering pa grund av graviditet
eller familjeledighet. Misstankar om l6nediskriminering relaterad till famil-
jeledighet anmaéldes av allt fler man under ret. Aven diskriminering i an-
slutning till arbetsledning och arbetsférhallanden hanforde sig till storsta
delen till diskriminering pa grund av graviditet eller familjeledighet.
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Figur 4. Kontakterna gallande diskriminering pa grund av graviditet
och familjeledighet galler oftast ocksa l6n, utnyttjande av arbets-
ledningsmakt och diskriminering i arbetsférhallande och avslutan-
de av anstallningsforhallande.



I allmanhet ar arbetstagare i osédkra anstallningsforhallanden mer utsatta
for uppsagning, diskriminering och ogynnsam behandling pa grund av gra-
viditet och moderskap, men de ar ocksa minst troliga att forverkliga sina
rattigheter eftersom de ar radda for att riskera sin arbetsplats, inte med-
vetna om sina rattigheter och/eller for att de inte har rad med rattegangar.
Aven om bestammelserna pd EU-niva ofta i sig har inforts tillrdckligt i den
nationella lagstiftningen, upplever manga manniskor i praktiken fortfa-
rande sadan diskriminering och verkstéllandet av rattigheterna ar mycket
bristfalligt. (Family leave: enforcement of the protection against dismissal
and unfavourable treatment, European network of legal experts in gender
equality and non-discrimination, European Commission 2018, s. 133-134)

Enligt en farsk utredning kommer en liten del av den upplevda diskrimine-
ringen till myndigheternas kdannedom, for att inte tala om rattsprocesser.
Orsakerna géller framfor allt offrens resurser och mojligheter och vilja att
inleda en riskfylld och tung utredningsprocess. Manga ar tvungna att stalla
framtida sysselsattning och att bevara sitt rykte som en létt arbetstagare
fore krav pa sina egna rattigheter (SHM:s utredning 2024).

Man kan inte heller alltid tillampa jamstalldhetslagens forbud mot diskri-
minering och deras tolkningspraxis tillrackligt bra. Jamstalldhetslagens
bestammelse om att arbetsgivaren anses ha agerat diskriminerande om
arbetsgivaren i fraga om anstéllningsférhallandets langd eller fortgang el-
ler i sitt beslut forfar sd att en person missgynnas pa grund av graviditet
eller forlossning eller pa grund av nagon annan omstandighet som hanfor
sig till personens kon ar inte en tillracklig rattsnorm for arbetsplatser, utan
detta forbud mot diskriminering dvertrads kontinuerligt.

Jamstalldhetsombudsmannen har i flera ar kravt att lagstiftningen preci-
seras for att utrota diskriminering pa grund av graviditet och familjeledig-
het. Ar 2024 besl|ét riksdagen pa basis av ombudsmannens forslag enhal-

ligt att krava att regeringen preciserar lagstiftningen till denna del. SHM:s
utredning om diskriminering pa grund av graviditet och familjeledighet
bekraftar behovet av andringar i lagstiftningen bland annat i fraga om viss-
tidsanstallda och inhyrda arbetstagare. Utredningen lyfter ocksa fram be-
hovet av att starka rattsskyddet for en person som upplevt diskriminering
bland annat genom att férlanga tiden for vackande av talan om ingripande
i diskriminering. (SHM, 2024).

| foljande avsnitt beskrivs diskriminering av visstidsanstallda och jam-
stalldhetslagens forbud mot diskriminering pa grund av graviditet i fraga
om visstidsanstallningar.

Jamstalldhetslagen forbjuder entydigt arbetsgivaren att forfara sa att en
arbetstagare missgynnas pa grund av graviditet eller familjeledighet nar
beslut fattas om en arbetstagares arbets- eller tjansteforhallandes langd
eller fortgang. Arbetstagarna eller arbetsgivarna kanner inte alltid till den-
na bestammelse och dess tolkning.

Enligt den farska utredningen har 18 procent av dem som svarat pa en-
katen upplevt diskriminering pa grund av graviditet eller familjeledighet i
arbetet som fastanstalld. Av de visstidsanstallda har hela 44 procent upp-
levt diskriminering pa grund av graviditet eller familjeledighet. Oftast har
diskriminering framkommit just genom att ett tidsbundet anstallningsfor-
héllande inte har fortsatt (Graviditetsdiskriminering i Finland, social- och
halsovardsministeriets rapporter och promemorior 2024:20).

Ett av de vanligaste kundfallen som jamstalldhetsombudsmannen utrett
ar att en visstidsanstallning upphor nar graviditeten uppdagats i en situa-
tion dar arbetsgivaren fortfarande har behov av arbetskraft. Detta ar ocksa
en av de vanligaste situationerna dar ombudsmannen framjar forlikning
mellan parterna i enlighet med sina befogenheter.
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Graviditet och familjeledighet

Enligt 6 kap. 1 § 1 mom. i arbetsavtalslagen upphor ett arbetsavtal som
ingatts for viss tid i princip utan uppsagning nar den avtalade tiden [6per
ut. Arbetsgivarens beslutsfattande begransas dock av jamstalldhetslagen,
enligt vilken arbetsgivarens forfarande ska anses vara forbjuden diskrimi-
nering om arbetsgivaren vid beslut om anstallningsférhallandets langd
gar till vaga sa att en person missgynnas pa grund av graviditet eller for-
lossning eller pa grund av nagon annan omsténdighet som hanfor sig till
personens kon (8 § 1 mom. 2 punkten).

Enligt 11 § i jamstalldhetslagen ar en arbetsgivare som har brutit mot dis-
krimineringsforbudet i 8 § i lagen skyldig att betala gottgorelse till den som
krankts.

Arbetsgivarens forfarande behover inte vara avsiktligt eller ens av oakt-
samhet for att vara diskriminerande. Det racker att arbetsgivaren har
handlat pa det satt som beskrivs i forbudet.

Forbudet mot diskriminering i jamstalldhetslagen innebar att en arbetsta-
gare pa grund av graviditet eller familjeledighet inte far forsattas i en sam-
re stéllning an hen skulle ha haft utan graviditeten eller familjeledigheten.
Arbetstagaren ska behandlas pa samma satt som hen skulle ha behandlats
om hen inte var gravid och skulle ta ut familjeledighet. Det viktiga ar att
beddma hur arbetstagaren skulle ha behandlats om hen inte hade varit
gravid eller pa familjeledighet.

Medan diskrimineringsratten i princip forutsatter en s.k. kontrollgrupp for
missgynnande, kan man vid misstanke om diskriminering pa grund av gra-
viditet anvanda sig av s.k. sjalvjamforelse: det ar viktigt att bedoma om
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avtalet skulle ha forlangts om arbetstagaren inte hade blivit gravid. Om det
kan anses sannolikt att avtalet i denna hypotetiska situation skulle ha for-
langts, ar det fraga om forbjuden diskriminering om avtalet inte férnyas.

I fall av diskriminering pa grund av graviditet uppstar presumtionen om
diskriminering i forfarandet och bevisbordan for att forfarandet inte &r dis-
kriminerande 6verfors till arbetsgivaren genast nar den som misstanker
diskriminering visar att hen under graviditeten har hamnat i en oférdelak-
tig stallning och att arbetsgivaren har kant till graviditeten (RP 63/1992).

For att hdava presumtionen om diskriminering bor arbetstagaren pavisa att
forbudet mot diskriminering inte har 6vertratts och bevisa att arbetsgiva-
rens avgorande har grundat sig pa nagon omstéandighet som ar godtagbar
och icke-diskriminerande med tanke pa jamstalldhetslagen. (Betankande
av kommissionen for revidering av jamstalldhetslagen, KM 2002:9, 85, RP
63/1992rd,s. 7)

Jamstalldhetslagens bestammelse forbjuder arbetsgivaren att behandla
en gravid visstidsanstalld pa ett annat satt an vad som skulle vara fallet
om hen inte var gravid och skulle bli familjeledig. Syftet med bestammel-
sen ar inte att forhindra personalarrangemang som beror pa foretagets
interna eller externa forandringsfaktorer och avsikten ar inte att begransa
arbetsgivarens ratt att minska, utvidga eller pa annat satt organisera sin
verksamhet pa det satt som anses andamalsenligt. Funktionerna far dock
inte organiseras pa diskriminerande grunder och arbetstagaren far inte
forsattas i en samre stéllning an hen skulle ha haft om hen inte var gravid
eller hade tagit ut familjeledighet.

Man har inte ratt att [ata bli att erbjuda ett anstallningsforhallande for viss
tid om arbetet i fraga fortsatter eller om arbetsgivaren mer allméant har
behov av arbetskraft. Arbetsgivaren har inte heller ratt att bestamma att



ett anstallningsforhallande for viss tid ska upphdra i borjan av arbetstaga-
rens familjeledighet, om arbetet i fraga fortsatter eller om arbetsgivarens
verkliga behov av arbetskraft i verkligheten fortsatter langre an sa. | fraga
om brott mot diskrimineringsforbudet ges ingen betydelse till den som ar
orsaken till det tillfalliga behovet av arbetskraft och darmed grunden for
visstidsanstallningen.

Vid bedémningen av om det anses sannolikt att arbetstagarens anstall-
ningsforhallande skulle ha fortgatt utan graviditet ges sarskild betydelse
at tidigare praxis i fraga om arbetskraftens fortsattning. Det &r av betydelse
vilken praxis det tidigare har varit vid forlangning av visstidsanstallningar
for ifragavarande arbetstagare samt vilken mer allméan praxis anvands pa
arbetsplatsen i fraga om visstidsanstallningar. Om det pa arbetsplatsen
i allmanhet ar vanligt att arbetsavtal for viss tid fornyas med samma ar-
betstagare utan en separat ansokningsprocess, ska arbetsgivaren bevisa
godtagbara grunder for ett forfarande som avviker fran detta, om arbets-
givaren inte fornyar den gravida arbetstagarens anstallningsforhallande.

En arbetstagare som ar gravid eller utnyttjar familjeledighet far inte hel-
ler vid tillsattandet av foljande period konkurrensutsattas i situationer dar
den gravida arbetstagaren ar kompetent for uppgiften och praxis pa ar-
betsplatsen annars har varit att fornya kompetenta arbetstagares visstids-
anstallningar utan ansékningsférfarande. En jamforelse av meriter mellan
sokandena kan inte anses vara en legitim grund for att upphava diskrimi-
neringsgrunden i situationer dar den person som tidigare skott uppgiften
ar behorig och lamplig (Helsingfors hovratts dom i drendet S 00/1486).

Om arbetsgivaren inte fortsatter den gravida arbetstagarens anstallnings-
forhallande trots att arbetsgivaren fortfarande har behov av arbetskraft,
kan den upphéva presumtionen om diskriminering endast genom att be-

visa att det enligt jamstalldhetslagen har funnits en godtagbar, icke-diskri-
minerande orsak till dess forfarande.

Vid bedémningen av godtagbara skal bor man komma ihag att med st6d
av rattspraxis kan de extra kostnader, som graviditets- eller foraldraledig-
heten eller anskaffningen av en vikarie orsakar arbetsgivaren, inte anses
vara godtagbara skal. Som godtagbart skal kan inte heller anses att arbets-
tagaren pa grund av sin familjeledighet inte star till arbetsgivarens forfo-
gande. Aven fér en visstidsanstilld arbetstagare kan vid behov anstéllas en
vikarie under familjeledigheten. Endast i mycket exceptionella situationer
ar det nodvandigt att samma person utfor arbetet fran bérjan till slut (om
rattspraxis se C-109/00 Tele Danmark; HFD 4234/1999; Helsingfors hovratts
dom i drendet S 00/1486).

Om det pavisats att arbetsgivaren har som praxis att ledigansla internt el-
ler externt en forlangd visstidsanstallning, kan detta ocksa géras nar den
som har skétt visstidsanstallningen ar gravid eller tar ut familjeledighet.
Aven da ska arbetstagaren viljas pa icke-diskriminerande grunder. Bland
de sokande ska véljas den s6kande som till sin utbildning, arbetserfaren-
het och 6vriga kunskaper och fardigheter ar mest meriterad. Arbetsgiva-
ren har ratt att bedéma och betona s6kandenas meriter pa det satt som
arbetsgivaren anser bast framjar en framgangsrik skotsel av uppgiften (HD
2005:24, HD 1996:141). Arbetsgivaren kan ocksa bli tvungen att pavisa att
den har bedémt de sokandes l[amplighet for uppgiften objektivt. Arbetsgi-
varen har bevisbordan for att upphava en presumtion om diskriminering.

Foljande fall &r exempel pa misstankar om diskriminering pa grund av
graviditet eller familjeledighet som jamstalldhetsombudsmannen tagit
emot. Exemplen beskriver fall dar tidsbundna anstallningsforhallanden
inte har fortsatts pa grund av graviditet eller familjeledighet och diskri-
minering vid anstallning pa grund av graviditet. | punkt 3.2 (s. 21) be-
skrivs i sin tur l6nediskriminering pa grund av graviditet eller familjele-
dighet.
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Graviditet och familjeledighet

Utgangspunktk for jamstélldhetslagen &r att en arbetstagare ska behand-
las pa samma s&tt som hon skulle behandlas om hen inte vore gravid eller
familjeledig. En arbetstagare far inte forsattas i en samre stéllning an an-
dra arbetstagare pa grund av sin graviditet eller familjeledighet. Ett tjans-
teforhallande for viss tid kan inte begrénsas sa att det bara géller fram till
graviditets- eller fordldraledigheten, och man far inte lata bli att fornya ett
tjansteforhallande for viss tid pa grund av graviditet eller familjeledighet
om det aktuella arbetet fortsatter.

Begransning av en arbetstagares anstéllningsférhallande innebar dven
att inte fornya tidsbegrénsade arbetsavtal. Ifall anstéllningsforhallandet
skulle ha fortsatt om arbetstagaren inte varit gravid eller utnyttjat sin ratt
till familjeledighet men avtalet fornyas inte, anses det har enligt jamstalld-
hetslagen vara diskriminering. Om arbetsgivaren har kant till arbetsta-
garens graviditet eller familjeledighet, kan arbetsgivaren bli tvungen att
visa att vetskapen om graviditeten eller familjeledigheten inte inverkat
pa arbetsavtalets forlangning, utan att det funnits andra skal som enligt
jamstalldhetslagen ar godtagbart. Bevisbordan 6verfors till arbetsgivaren
da en person som misstanker diskriminering har pavisat att arbetsgivaren
varit medveten om graviditeten eller familjeansvaret.

Skalet till att arbetsavtalet inte har fornyats far inte vara att arbetsgivaren
inte varit tillganglig for arbetet. De extra kostnader som moderskapsle-
dighet eller att skaffa en vikarie innebar for en arbetsgivare, ar inte enligt
jamstalldhetslagen ett godtagbart skal att i samband med anstallning dis-
kriminera en person pa grund av graviditet. Ocksa for en anstalld pa viss
tid ar det mojligt att anlita en vikarie under tiden for familjeledighet och
endast i undantagsfall ar det absolut nodvandigt att samma person utfor
ett arbete fran borjan till slut.

Enligt arbetsgivarens utredning hade A erbjudits en forlangning av arbets-
forhallandet, men inte accepterat erbjudandet. Enligt A hade arbetsgiva-
ren framstallt arbetserbjudanden sta att hen inte kunde ta emot arbetet

18 OVERVAKNING AV DISKRIMINERINGSFORBUD

om hen hade for avsikt att fortsatta familjeledigheten. | den utredning som
mottagits framgick inget, pa basis av vilket jamstalldhetsombudsmannen
skulle ha kunnat konstatera att arbetsgivaren hade erbjudit A mojligheten
att ta emot arbetet och fortsatta familjeledigheten. | det hér drendet fas-
te jamstalldhetsombudsmannen uppmarksamhet vid att arbetsgivaren
ska kanna till innehallet i lagen och agera enligt det. Vid beddmningen av
arendet hade det inte betydelse om A varit medveten om diskriminerings-
forbudet i jamstalldhetslagen eller om hen hanvisade till bestammelser i
jamstalldhetslagen vid 6verenskommelsen om att fortsatta anstallningen.
Det ar pa arbetsgivarens ansvar att beakta de lagenliga kraven vid uppgé-
randet av arbetsavtal.

Eftersom inget godtagbart skal framstallts for jamstalldhetsombudsman-
nen till varfor A:s tidsbegransade anstallningen inte forlangdes, dven om
det fanns ett fortsatt behov, handlar det enligt jamstalldhetsombuds-
mannen om sadan diskriminering pa grund av familjeledighet som en-
ligt jamstalldhetslagen &r forbjuden. Jamstalldhetsombudsmannen har i
sitt utlatande inte utvarderat lagligheten av arbetsgivarens forfaringssatt
med flera pa varandra féljande tidsbegransade avtal, utan enbart granskat
arendet med hansyn till forbuden mot diskriminering i jamstalldhetsla-
gen. (TAS/519/2023)

Person A tog kontakt och bad jamstalldhetsombudsmannen att utreda om
hon diskriminerats pa ett sétt som ar forbjudet enligt diskrimineringslagen
nar hennes tidsbegransade anstéllning inte forlangdes efter att hon blivit
gravid. A hade arbetet inom smabarnspedagogik for en arbetsgivare inom
den offentliga sektorn i ett flertal tidsbegransade anstallningar sedan no-
vember 2021. Avtalet om det senaste sammanhangande vikariatet hade
i ingdtts for tidsperioden augusti 2022 till juli 2023, varefter anstéllnings-
forhallandet inte langre forlangdes. Graviditetsledigheten for A borjade i
september 2023. Hon hade inte den behdrighet som lagen om smabarns-
pedagogik kraver, men genomforde pa arbetsgivarens rekommendation
studier som laroavtal under sitt senaste vikariat.



Lagen om jamstélldhet mellan kvinnor och méan forbjuder att en person pa grund av
graviditet eller familjeledighet missgynnas vid beslut om anstallningens langd (8 § 1
mom. punkt 2). Forbudet galler dven tidsbegransade anstallningar. Att arbetsgivaren
fororsakas extra kostnader eller att en person pé grund av sin graviditet eller familje-
ledighet i praktiken inte sjalv kan skota sina uppgifter ar enligt jamstalldhetslagen inte
godtagbara skal for att inte forlanga ett anstillningsférhallande. Aven for en anstilld
med en tidsbegransad anstallning ar det mojligt att anlita en vikarie under familjele-
digheten.

Pa det satt som foreskrivs om den delade bevisbordan i jamstélldhetslagen (9 a §) var
det A:s uppgift att pavisa att arbetsgivaren hade kdinnedom om hennes graviditet och
darefter forsatt henne i en ojamlik stallning. Det hadr hade arbetsgivaren gjort genom
att inte forlanga anstallningsforhallandet efter att graviditeten hade blivit kénd. Det var
dérefter arbetsgivarens skyldighet att pavisa att det finns en godtagbar orsak till att
anstallningsavtalet inte forlangts, och att skalet inte var graviditeten.

| drendet bedomdes dven arbetsgivarens forfaringssatt vid rekryteringen av icke beho-
riga vikarier. Arbetsgivaren hade haft flera lediga arbetsplatser under varen och som-
maren 2023. Arbetsgivaren konstaterade att A:s villighet att fortsétta sin anstéllning
hade beaktats vid tillsattningen. Till de anstallningar som arbetsgivaren hade valt en
person med den behérighet som lagen om smabarnspedagogik kréver konstaterade
jamstalldhetsombudsmannen att arbetsgivaren hade haft ett godtagbart skal for sitt
forfarande.

En av personerna som anstalldes, och som tidigare vikarierat, hade liksom A pagaende
studier. Arbetsgivaren kunde inte pavisa att personen som valdes var mer meriterad
anA. Jamstalldhetsombudsmannen konstaterade att arbetsgivaren hade skyldighet att
utreda personernas meriter och for att ogiltigforklara misstanken om diskriminering
maste pavisa att den valda personen var mer meriterad.

Arbetsgivaren hanvisade adven till A:s tillganglighet. Jamstalldhetsombudsmannen an-
sag utifran utredningen att diskussionen som férts mellan arbetsgivaren och A handlat
om eventuella enstaka vikariedagar, inte om en forlangning av anstallningsférhallan-
det. Arbetsgivaren medgav sin kinnedom om A:s villighet att fortsatta anstallningen
fore diskussionen. Arbetsgivaren hade meddelat A att det fanns ett behov av en vika-
rie for hela verksamhetsperioden. Jamstalldhetsombudsmannen konstaterade att det
inte kan anses vara en godtagbar orsak att A inte skulle kunna skota arbetet under hela
verksamhetsperioden. Enligt jamstalldhetsombudsmannen borde arbetsgivaren ha
forstatt att A var tillganglig for ett langre vikariat.




Graviditet och familjeledighet

Jamstalldhetsombudsmannen konstaterade att arbetsgivaren inte hade
framfort sddana skal som skulle ogiltigforklara misstanken om diskrimine-
ring. Arbetsgivaren har darmed agerat i strid med jamstalldhetslagen nar
A:s anstallningsforhallande inte fornyades.

Jamstalldhetsombudsmannen erbjod parterna majlighet till en uppgorel-
se i godo med jamstalldhetsombudsmannens medverkan. Bada parterna
enades om att framja en forlikning. Jamstalldhetsombudsmannen traffa-
de bada parterna separat och arrangerade sedan en gemenskap diskus-
sion. Parterna nadde en forlikning, med hansyn till vilken arbetsgivare be-
talade gottgorelse till A for inkomstbortfall pa grund av diskrimineringen.
(TAS/493/2023)

Person A bad jamstélldhetsombudsmannen utreda om hon hade diskri-
minerats pa ett satt som forbjuds i jamstalldhetslagen nér hens visstidsan-
stallning inte hade forlangts och hon inte hade blivit fast anstalld medan
hon var familjeledig. A hade arbetat for en privat arbetsgivare under flera
visstidsanstallningar i tva ar. Enligt A hade arbetsgivaren nér det senaste
arbetsavtalet ingicks muntligen lovat att foljande avtal skulle vara for en
fast anstallning. A:s avtal fortsattes inte och hon blev inte heller fast an-
stalld efter att A blev familjeledig. Enligt chefen fanns det inte langre nagot
behov av arbetskraft. Under tiden for A:s familjeledighet hade arbetsplat-
sen dock anstallt flera nya arbetstagare for uppgifter som motsvarade A:s
uppgifter.

Enligt jamstalldhetslagen ar det forbjudet att lata bli att forlanga ett an-
stallningsforhallande pa grund av graviditet eller familjeledighet (8 § 1
mom. 2 punkten i jamstalldhetslagen). Med stod av bestimmelsen ar det
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bland annat forbjudet att lata bli att fornya ett arbetsavtal for viss tid pa
grund av graviditet eller familjeledighet eller att begransa ett anstéllnings-
forhallande for viss tid till att endast galla i borjan av familjeledigheten.

Enligt bestimmelsen om delad bevisborda i jamstélldhetslagen (9 a § i
jamstalldhetslagen) hade A till uppgift att visa att arbetsgivaren hade kant
till hennes graviditet och darefter forsatt henne i en ojamlik stallning. Ef-
tersom A hade varit familjeledig nar arbetsgivaren fattade beslut om att
anstallningsforhallandet skulle upphéra, hade det i drendet uppstatt en
presumtion om diskriminering. Arbetsgivaren var darefter skyldig att visa
att det att anstallningsforhallandet inte fortsatte inte berodde pa familje-
ledigheten utan pa ndgot annat godtagbart skal.

De extra kostnader som orsakas arbetsgivaren eller att en person pa grund
av graviditet eller familjeledighet i praktiken inte sjalv kan skdta sina upp-
gifter ar inte godtagbara skal enligt jamstalldhetslagen till att inte fortsatta
anstallningsforhallandet. For att vara diskriminerande behover arbetsgi-
varens forfarande inte vara avsiktligt eller av oaktsamhet.

| arendet bedémdes om A hade behandlats pd samma satt ifall hon inte
hade varit familjeledig. Arbetsgivaren aberopade i sin utredning en om-
organisering av uppgifterna och osakerhet kring behovet av arbetskraft.
Arbetsgivaren hade dock under A:s familjeledighet rekryterat fyra arbets-
tagare till uppgifter som A tidigare hade skott. Jamstalldhetsombudsman-
nen ansag att arbetsgivarens behov av arbetskraft fortsatte i sadana upp-
gifter som A kunde och var beredd att skéta.

Arbetsgivaren aberopade dessutom att A kunde ha sokt till dessa uppgifter
i den 6ppna ansokan. Arbetsgivaren har i regel ratt att besluta om den ska
fylla tjansten genom ansokningsforfarande eller utan, men forfarandet far
inte vara diskriminerande. Det hade betydelse att A:s visstidsanstallning
tidigare hade forlangts direkt utan en separat ansokningsprocess. Dessut-
om var A:s anstallningsforhallande fortfarande i kraft flera manader vid tid-
punkten for ansékan. Jamstélldhetsombudsmannen ansag att det i dren-
det inte kunde ges nagon betydelse till det att A inte hade sokt tjansten.



Jamstalldhetsombudsmannen ansdg att arbetsgivaren inte hade framfort
sadana grunder pa vilka presumtionen om diskriminering skulle uppha-
vas. Saledes hade arbetsgivaren diskriminerat A pa grund av graviditet och
familjeledighet nédr hennes visstidsanstéllning inte hade forléngts efter fa-
miljeledigheten. (TAS/212/2024)

Person A bad jamstalldhetsombudsmannen utreda om det vid rekrytering
forekommit diskriminering pa det satt som jamstalldhetslagen forbjud-
er da arbetsgivaren drog tillbaka sitt arbetserbjudande efter att ha blivit
medveten om A:s familjeansvar. Arbetsgivaren hade per e-post fragat den
s6kande om barnens antal, deras alder och fragat om A har for avsikt att
skaffa fler barn. Arbetsgivaren hade darefter dragit tillbaka det arbetser-
bjudandet som gjorts.

Jamstalldhetslagen forbjuder diskriminering pa grund av graviditet, for-
lossning, fordldraskap och familjeansvar. Vid bedémning av vilka fragor
som &r tillatna vid en anstallningsintervju ar det utifran jamstalldhetsla-
gens synvinkel viktigt att arbetsgivaren inte forsétter de sokande i ojamlik
stallning utifrdn ovan namnda grunder. Vid en anstallningsintervju ar det
forbjudet att bland annat fraga om familjeférhallanden, graviditet, planer
om att skaffa barn, barnens antal eller hur barnens vard ordnats. Dessa
fragor kan inte tillatas vid en intervju ens i sddana fall dar det ar frivilligt
att besvara fragorna. Undantag kan utgoras i situationer dar moderns eller
fostrets halsa kunde dventyras i arbetet. Arbetsgivarens fragor om gravidi-
tet och familjeférhallanden kan ge upphov till misstanke om diskrimine-
ring. Om det finns misstanke om diskriminering ska arbetsgivaren kunna
bevisa att den sdkandes graviditet, foraldraskap eller familjeansvar inte
paverkade anstallningsbeslutet.

Av den utredning som gjordes framgick det att arbetsgivaren i samband
med rekryteringen fragade om A:s familjesituation och uttryckte sin oro
over A:s vard av barn och eventuella framtida graviditet. Arbetsgivaren
motiverade i sina meddelanden till A tillbakadragandet av arbetserbju-
dandet med dessa farhagor. Det uppstod en misstanke om diskriminering
i arendet. Jamstalldhetsombudsmannen ansag att arbetsgivarens faktiska
orsak att inte anstalla A var familjeasvar och arbetsgivarens antaganden
om A:s familjesituation. Arbetsgivaren framstallde ingen sddan bevisning
pa grundval av vilka jamstélldhetsombudsmannen skulle ha kunnat kon-
statera att den sokandes graviditet, fordldraskap och foraldraansvar inte
skulle ha paverkat anstallningsbeslutet. Jamstalldhetsombudsmannen
konstaterade darmed att arbetsgivaren hade diskriminerat A pa ett satt
som ar forbudet enligt jamstalldhetslagen.

Jamstalldhetsombudsmannen framjade forlikning i drendet och parterna
fick till stand en uppgorelse i godo. (TAS/543/2023)

| jamstalldhetslagen forbjuds l6nediskriminering pa grund av kén. Jam-
stalldhetslagen galler i regel loneskillnader mellan arbetstagare som ar
anstallda hos samma arbetsgivare. Det ar diskriminering att tillampa l6-
nevillkor sa att en eller flera arbetstagare missgynnas pa grund av sitt kon
jamfort med en annan eller flera andra anstallda hos samma arbetsgivare
som utfér samma eller lika arbete, om inte det finns ett godtagbart skal
till forfarandet. Om arbetsgivarens [6nesystem inte &r transparent, ligger
bevisbordan for att systemet i sin helhet eller till en del inte strider mot
jamstalldhetslagen pa arbetsgivaren.

Det kan dven vara frdga om diskriminering om en person missgynnas i fra-
ga om l6n pa grund av graviditet, forlossning eller nagot annat skal som
beror personens kon. En arbetstagare far inte heller [6nediskrimineras pa
grund av sin konsidentitet eller sitt konsuttryck.
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Kontakter gallande l6nediskriminering ar ett av standardteman i jam-
stalldhetsombudsmannens arbete. En del av misstankarna om l6nediskri-
minering har att géra med att en person far en lagre uppgiftsspecifik l6n
(grundlon) a@n sina kamrater som utfor samma eller likvardiga uppgifter.
En del kontakter galler till exempel huruvida olika l6netillagg eventuellt ar
diskriminerande. Alla delar av [6nen ska vara icke-diskriminerande.

NASTAN ALLA
ANMALNINGAR OM
LONEDISKRIMINERING
UNDER 2024 GALLDE
DISKRIMINERING PA
GRUND AV GRAVIDITET
OCH FAMILJELEDIGHET

Ar 2024 tog jamstalldhetsombuds-
mannen emot 118 kontakter som
gallde lonediskriminering. Nastan

alla anmalningar om l6nediskrimi-
nering som inkom till jamstalldhets-
ombudsmannen under 2024 gallde
diskriminering pa grund av graviditet
och familjeledighet. Ombudsmannen tog
emot ett allt storre antal kontakter som handlade

om léner och familjeledigheter bade fran kvinnor och mén.

Familjeledighetsreformen tradde i kraft ar 2022. En av avsikterna av refor-
men vad att Oka flexibiliteten i arbetslivet och bland annat 6ka anvand-
ningen av partiell foradldraledighet. Direktivet om balans mellan arbete
och privatliv (EU) 2019/1158 implementerades nationellt i samband med
familjeledighetsreformen. Direktivet understryker att méjligheten till flexi-
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bilitet i arbetslivet 6kar sannolikheten av att bada foraldrarna och i synner-
het fadern anvander sin ratt till familjeledigheter.

Pa basis av kontakter som jamstélldhetsombudsmannen har tagit emot
ar ombudsmannen orolig for att man inte annu kanner lagstiftningen om
partiell familjeledighet eller dess avsikt pa arbetsplatserna. Detta kan leda
till att arbetstagare som tar ut partiell foraldraledighet utan grund forséatts
i en ofordelaktig stallning. Detta kan faktiskt leda till att arbetstagaren av-
héller sig fran att utnyttja fordldraledigheten, vilket ska anses strida mot
lagstiftningens malsattningar.

Jamstalldhetsombudsmannen har tagit emot kontakter av vilka det fram-
gar att semesterlonen for arbetstagare som tagit ut partiell foraldraledig-
het har faststallts pa samma satt som for deltidsanstallda (procentbaserat)
och deras foraldraledighetsdagar har inte beaktats som dagar likstallda
med arbetade dagar. Detta har lett till ekonomiska forluster aven jamfort
med arbetstagare som tagit ut mer "traditionell”, full foraldraledighet.

Flexibilitet i arbetslivet gor det mer sannolikt att varje forélder, sarskilt fa-
derna, utdvar sin rétt till foraldraledighet (inledande delen punkt 23 i di-
rektivet om balans mellan arbete och privatliv (EU) 2019/1158).

Bestammelser om arbetstagarnas ratt till familjeledigheter finns i 4 kap. i
arbetsavtalslagen (2001/55). Enligt 4 kap. 2 a § i arbetsavtalslagen kan ar-
betsgivaren och arbetstagaren komma 6verens om att arbetstagaren tar ut
partiell foraldraledighet samt om villkoren for deltidsarbetet. Enligt sjuk-
forsakringslagen kan partiell foraldrapenning betalas, om en forélder var-
dar barnet pa deltid och samtidigt arbetar pa deltid. | sjukforsakringslagen
konstateras att forutsattningen for erhallande av partiell foraldrapenning
ar att foraldern har kommit 6verens om deltidsarbete med sin arbetsgivare.

Det dr mgjligt att ha bade foraldrapenningdagar och arbetsdagar under en
och samma vecka. Om man har kommit 6verens om arbetstiden for del-
tidsarbetet sa att fordldern arbetar under en del av veckan eller manaden
betalas fordldrapenningen till fullt belopp for de dagar da forédldern inte
arbetar. For arbetsdagarna har man inte ratt till fordldrapenning. Partiell
foraldrapenning betalas om den dagliga arbetstiden ar hogst fem timmar.
Partiell fordldrapenningdag motsvarar en halv forédldraledighetsdag.



Bestammelser om tid som ar likstalld med arbetad tid finns i semesterla-
gen. Enligt 7§ 2 mom. anses de arbetsdagar eller arbetstimmar likstéallda
med arbetade dagar under vilka arbetstagaren, medan anstallningsforhal-
landet pagar, ar forhindrad att utféra arbete pa grund av en forlossning
eller en adoption sammanlagt hogst 160 dagar av graviditets- och forald-
raledighet for en arbetstagare som ar beréttigad till graviditetsledighet och
pa motsvarande satt 160 dagar av foréldraledighet for en annan arbetsta-
gare som ar beréttigad till fordldraledighet.

Foraldrapenning pa grund av partiell foraldraledighet kan erhallas for ar-
betsdagar om man minskar antalet arbetsdagar i veckan eller manaden.
Partiell foraldrapenning kan erhallas om man forkortar sina arbetsdagar
till hogst fem timmar. For en forkortad arbetsdag betalas en halv foraldra-
penning. | och med att 160 foraldraledighetsdagar ska enligt semesterla-
gen betraktas som tid likstalld med arbetad tid, ska aven de ovan beskriv-
na foraldrapenningdagar réknas till dessa 160 dagar.

Det bor noteras att enligt 30 § i semesterlagen far man inte till arbetstaga-
rens nackdel avvika fran det som i 7 § 2 mom. 1 punkten féreskrivs om tid
likstalld med arbetad tid ens med nationella arbets- eller tjanstekollektiv-
avtal.

Enligt 8 § 1 mom. 2 punkten i jamstalldhetslagen ska arbetsgivarens for-
farande anses utgora forbjuden diskriminering om en arbetsgivare vid
beslut om lonevillkoren eller andra anstéllningsvillkor gar till vaga sa att
en person forsatts i en oférdelaktig stéllning pa grund av graviditet, for-
lossning eller ndgon annan omstandighet som hanfor sig till personens
kon. Bestammelsen omfattar ocksa diskriminering pa grund anvéndning
av familjeledigheter. Foraldraskapets och familjeansvarets sjalvstandiga
stallning som diskrimineringsgrunder i enlighet med 7 § 3 mom. | jam-
stalldhetslagen innebar att arbetsgivarens forfarande betraktas som dis-
kriminerande ocksa om personer av samma kon forsatts i olika stallningar
pa grund av dessa grunder. Man kan ocksa jamfora sig sjalv med en situa-
tion dar man inte skulle ha tagit ut familjeledighet (KKO 2017:25, se dven
RP 195/2004 rd).

Enligt EU-ratten bor arbetstagare fa behalla de férmaner som de redan har
tjdnat in, eller haller pa att tjdna in, som sadana till slutet av féraldrale-
digheten. Medlemsstaterna ska ocksa sakerstélla att arbetstagare i slutet
av sin familjeledighet har ratt att aterga till sitt arbete eller till likvardigt
arbete pa villkor som inte dr mindre férmanliga for dem samt atnjuta alla
eventuella forbattringar i arbetsforhallandena som de skulle ha fatt ratt
till om de inte hade tagit ut ledigheten (artikel 10 i direktivet om balans
mellan arbete och privatliv (EU) 2019/1158). Stéllningen av arbetstagare
som tagit ut foraldraledighet far ddrmed inte forsvagas pa grund av famil-
jeledigheten.

Det &r vasentligt att notera att en arbetstagare pa partiell fordldraledighet
inte har samma rattsliga stallning som en deltidsanstalld. EU-domstolen
har tagit en tydlig linje om att trots att en arbetstagare pa partiell féraldra-
ledighet som har anstallts med ett arbetsavtal pa full tid inte utfér samma
antal arbetstimmar som en arbetstagare som arbetar full tid, betyder detta
inte att dessa personer skulle vara i olika situationer vad galler deras ur-
sprungliga arbetsavtal som ar bindande for arbetsgivaren. Rattigheterna
for en arbetstagare som tagit ut familjeledighet ska saledes baseras pa det
ursprungliga arbetsavtalet, och férmanerna for en arbetstagare pa par-
tiell fordldraledighet ska inte raknas pa samma satt som férmanerna for
deltidsanstéllda, alltséd genom att tilldmpa den sa kallade pro rata tempo-
ris-principen (EU-domstolens férhandsavgorande i malet C 116/08 Meerts,
punkterna 50-54).

En annan tolkning skulle leda till att rattigheter som grundar sig pa arbets-
forhallandet forsvagas under foraldraledigheter, vilket skulle kunna avhal-
la arbetstagaren fran att anvénda dylika ledigheter. Detta skulle strida mot
syftet av EU:s bestammelser om foréldraledigheter, eftersom en av mal-
sattningarna ar att battre kunna férena ataganden i arbetsliv och familjeliv
(C-486/18 MRC SAS, punkterna 56-58; C 116/08 Meerts, punkt 47).
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Som foraldraledighetsdagar kan betraktas dagar for vilka arbetstagaren
erhéller fordldrapenning i enlighet med sjukforsakringslagen. | och med
att 160 foraldraledighetsdagar ska enligt semesterlagen betraktas som tid
likstalld med arbetad tid, ska dven de ovan beskrivna férdldrapenningda-
gar raknas till dessa 160 dagar.

Att rdkna formaner enligt den sa kallade pro rata temporis-principen enligt
den arbetade tiden strider mot detta. En arbetstagare som tar ut partiell
foraldraledighet ska vad galler ratten till semester vara i samma stallning
som arbetstagare som varit i arbete, pd samma satt som arbetstagare som
tagit ut full fordldraledighet (under hogst 160 foraldrapenningdagar).

Det &r inte mojligt att avvika fran detta ens genom nationella arbets- och
tjdnstekollektivavtal. Semesterlagen forbjuder uttryckligen att till arbets-
tagarens nackdel avtala om tid som likstélls med arbetad tid pa nagot an-
nat satt. Skulle ett sddant avtal ingar ska det anses bryta mot den tvingan-
de lagstiftningen.

Forsattande av en arbetstagare som tar ut partiell fordldraledighet i en
ogynnsam stallning skulle dven leda till att foraldrar pa grund av de eko-
nomiska konsekvenserna skulle kunna avsta fran att anvénda sina famil-
jeledigheter, vilket ska anses strida mot syftet med Europeiska unionens
lagstiftning och den nationella lagstiftningen i och med att avsikten ut-
tryckligen ar att ge foraldrarna faktiska mojligheter att ta ut familjeledig-
heter. Detta ska hallas i minnet ocksa vid beslut om 6vriga anstallnings-
villkor for arbetstagare som tar ut partiell familjeledighet. (TAS/178/2024)

Jamstalldhetsombudsmannen ombads bedéma huruvida resultatbonus-
systemet av ett foretag inom finansieringsbranschen ar diskriminerande.
Systemet utesluter anstéllda som har varit pa en langre familjeledighet pa
over sex manader helt fran ratten till resultatbonus for aret i fraga. Likstalld
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med arbetad tid anses har 30 dagar for moderskapsledighetens del. Till
ovriga delar beaktas de anstélldas familjeledigheter inte.

Jamstalldhetsombudsmannen anser att foretagets resultatbonussystem
ska betraktas som diskriminerande och darmed i strid med den tvingande
lagen i och med att systemet helt utesluter anstéllda som har varit pa en
langre familjeledighet pa 6ver sex manader fran ratten till resultatbonus
for aret i fraga. Dessutom ska det faktum att foretaget anser endast 30 da-
gar av moderskapsledigheten likstallda med arbetad tid betraktas strida
mot jamstalldhetslagen. Moderskapsledigheten ska likstallas med arbetad
tid i sin helhet.

Jamstalldhetsombudsmannen uppmanade arbetsgivaren att dndra sitt
system samt att betala den anstalld som fort fram drendet hos jamstalld-
hetsombudsmannen hennes andel av resultatbonusen fran ar 2022 da den
anstallda var pa moderskaps- och foraldraledighet. Med stod av jamstalld-
hetslagen har en arbetstagare som blivit diskriminerad ocksa ratt att fa
gottgorelse av sin arbetsgivare pa grund av brott mot diskrimineringsfor-
budet.

Jamstélldhetsombudsmannen har redan tidigare flera gdnger tagit stall-
ning till arbetsgivarnas olika personalfonds- och resultatbonussystem och
uppmanat arbetsgivarna att andra dem sa att de foljer jamstalldhetslagen.

Nedan har vi samlat svar pa och anvisningar avseende fragor som jam-
stalldhetsombudsmannen tagit emot om resultatbonussystem. De kan
vara till hjalp nar arbetsplatser bedomer lagenligheten av sina system
samt ratten till resultatbonus och berakning av lagenlig andel for modrar
och andra foraldrar som tagit ut familjeledighet.

8 § 1 mom. 2 punkten i jamstalldhetslagen forbjuder arbetsgivare att vid
beslut om l6nevillkoren ga till vdga sa att en person missgynnas pa grund
av graviditet eller forlossning eller pa grund av nagon annan omstandighet
som hanfor sig till personens kon. Med annan omstandighet som hanfor



sig till personens kon avses ocksa att en person forséatts i en ofordelaktig stéllning pa grund av for-
dldraskap och familjeansvar. Darmed omfattar bestdammelsen utover graviditet och moderskapsle-
dighet ocksa bland annat familjeledigheter som definierats i arbetsavtalslagen.

Under aren har jamstalldhetslagen kompletterats sa att den motsvarar den bindande EU-ratten och
rattspraxisen. Av Europeiska unionens ratt ska man i synnerhet beakta férbudet mot l6nediskrimi-
nering i EG-fordraget och likabehandlingsdirektivet 2006/54/EG samt bestammelsen i direktivet om
balans mellan arbete och privatliv 2019/1158/EU enligt vilken arbetstagare ska fa behalla de rattig-
heter som de forvérvat eller star i begrepp att forvarva nar en franvaro pabérjas fram till och med
familjeledighetens slut. Syftet med bestammelsen ar att forhindra att arbetstagare forlorar sadana
rattigheter som &r férenade med anstallningsforhallandet och som de redan tjanat in eller haller
pa att tjana in nar de bdrjar sin familjeledighet. Avsikten &r att garantera att arbetstagare for dessa
rattigheters del &r i samma situation nar ledigheten slutar och nér ledigheten borjar.

Vid beddmning av ratten till resultatbonus ska man beakta EU-domstolens linje enligt vilken arbets-
tagare pa familjeledighet ska ha en jamforbar stallning med anstéllda som arbetar vid betalning av
retroaktiv [On for utfort arbete. Enligt domstolens beslut i mal C-333/97 Lewen ska man i l6neande-
len av en anstélld pa familjeledighet beakta det arbete som hen utfort under aret i fraga. Annars for-
satts den anstéllda i en oférdelaktig stallning och arbetsgivaren bryter mot diskrimineringsférbudet.

Beslutet i malet Lewen omfattar réttsnormer om beaktande av moderskapsledigheten av en an-
stalld som ar gravid och andra lagenliga familjeledigheter. Dessa behandlas narmare nedan.

Moderskapsledighet ska likstallas med tid i arbete vid bedomning av ratten till resultatbonus for
en foralder som ar gravid och har fott ett barn. Annars uppstar direkt diskriminering pa grund av
kon i och med att en kvinnlig arbetstagare diskrimineras enbart i egenskap av en anstalld for att
om personen inte hade varit gravid skulle tidsperioden i fraga ha raknats som en arbetsperiod. Mo-
derskapsledighet far ddrmed inte minska den prestation som betalas ut till arbetstagaren. Detta
grundar sig pa den sarskilda skydd i EU-ratten for gravida anstallda och anstallda som har fétt barn.

Jamstalldhetsombudsmannen betonar att vid granskning av mal C-333/97 Lewen ska man ta han-
syn till att enligt domstolens linje far en arbetstagare som har ftt barn inte far forsattas i en stallning
dar de blir diskriminerade under moderskapsledigheten, eftersom utan graviditet och moderskaps-
ledighet skulle denna tid ha raknats som tid i arbete. 30 dagar som namnts i domen grundade sig
pa lagstiftningen i den stat som begért ett férhandsavgdrande. Pa basis av detta kan man inte dra
en slutsats att denna tid skulle dven vara 30 dagar dven om den lagstadgade moderskapsledighe-
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ten har i Finland varit 105 vardagar. Moderskapsledighet i enlighet med
graviditetsskyddsdirektivet ska i sin helhet likstdllas med tid i arbete. En
annan tolkning skulle férsatta en anstalld som pa grund av graviditet och
forlossning gar pa moderskapsledighet i en oférdelaktig stallning, fér om
den anstéllda inte hade varit gravid och pa moderskapsledighet skulle
denna period i sin helhet ha raknats som en arbetsperiod.

Efter familjeledighetsreformen bestar familjeledigheterna nu endast av en
graviditetspenningperiod pa 40 vardagar i enlighet med sjukforsakringsla-
gen och motsvarande graviditetsledighet i enlighet med arbetsavtalslagen
samt foraldra- och vardledigheter efter dessa. Det finns olika tolkningar
av vilken del av familjeledigheter som efter lagreformen i fraga om ratten
till resultatbonus ska i sin helhet likstallas med arbetad tid. Jamstalldhets-
ombudsmannen har gatt igenom dessa tolkningar i sitt stallningstagande
TAS/301/2023. Ett forfarande dér fordldrarna skulle under foraldraledighe-
ten forsattas i olika stallningar vad géller den tid som likstalls med arbetad
tid och dar l6n for tiden med fordldraledighet endast skulle betalas till den
fodande foraldern kunde anses strida mot jamstalldhetslagen.

Jamstalldhetsombudsmannen anser att enligt jamstalldhetslagen ska
graviditetsledigheten pa 40 vardagar i enlighet med arbetsavtalslagen lik-
stallas med arbetad tid, alltsa den tid da arbetstagaren har ratt till gravidi-
tetsdagpenning.

Det system som bedomdes i utlatandet TAS/301/2023 utesluter alla an-
stallda som varit franvarande i 6ver sex manader fran ratten till resultat-
bonus oberoende av franvaroorsak. Enligt arbetsgivaren 6verensstammer
detta med principen om likabehandling av arbetstagare. Arbetsgivare har
aberopat samma princip i samband med ndagra andra system som be-
domts tidigare.

Jamstalldhetsombudsmannen betonar att anvéandningen av familjeledig-
heter skyddas av 7.3 § i jamstalldhetslagen som faststaller forbudet mot
indirekt diskriminering pa grund av foréldraskap eller familjeansvar. Stall-
ningen av en person som anvander en familjeledighet beddms i relation
till personeri arbete. Familjeledigheter bor inte likstallas direkt med andra
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typer av franvaro. Vid bedémning av ratten till retroaktiv l6n har anstall-
da pa foraldra- och vardledighet med stéd av diskrimineringsforbuden en
motsvarande stéllning med anstallda i arbete, inte med andra franvarande
arbetstagare vars stéllning vi inte bedémer i detta utlatande.

Déarefter bedoms eventuellt berdttigande av indirekt diskriminering. Att
forsatta en anstalld i en ofordelaktig stallning ar inte forbjudet enligt jam-
stalldhetslagen om det ar fraga om indirekt diskriminering, om syftet med
forfarandet ar godtagbart och de valda medlen for att na detta syfte ska
anses vara befogade och behovliga.

Diskriminering pa grund av féraldraskap och foréldra- och vardledighet
kan enligt 7 § 3 mom. i jamstalldhetslagen vara berattigad om syftet med
forfarandet ar godtagbart och de valda medlen for att na detta syfte ar be-
fogade och behdvliga. | dessa fall ska arbetsgivaren bevisa att vagran att
betala en proportionell andel av ratten till resultatbonus till arbetsgivare
som anvant familjeledigheter har ett berattigat syfte och de valda medlen
for att na detta syfte ska anses vara befogade och behévliga. Pa basis av
rattspraxis ska de metoder som valts for bedomning av proportionalite-
ten vara nédvandiga for att uppna malet. Jamstélldhetsombudsmannen
konstaterar att arbetsgivaren inte aberopade nagon som helst malsattning
som arbetsgivaren skulle ha ansett vara godtagbart och som kunde ha be-
rattigat den diskriminerande praxisen.

| jdmstélldhetslagen ar foraldraskap och familjeansvar sjélvstéandiga grun-
der for indirekt diskriminering. Bestammelsen ger samma skydd fér bade
kvinnor och man som tar ut familjeledigheter.

Jamstalldhetsombudsmannen anser att ett resultatbonussystem dar re-
sultatbonus inte betalas ut till en anstalld pa familjeledighet ens till den
del som den anstéllda har varit pa arbete, pd moderskaps- eller gravidi-
tetsledighet under resultatbonusperioden strider mot den tvingande lag-
stiftningen. Med stdd av diskrimineringsforbuden ska en anstélld som an-
vander sin familjeledighet fa ut sin andel av resultatbonus som betraktas
som retroaktiv [6n.



Franvaro av en anstélld pa moderskapsledighet och pa graviditetsledighet
enligt den nuvarande lagstiftningen ska likstéllas med tid i arbete som ger
ratt till resultatbonus. Andelen av andra familjeledigheter behover inte pa
samma satt likstallas med arbetad tid i och med att grunderna fér dem
skiljer sig fran grunderna till moderskaps- och graviditetsledighet. Andra
familjeledigheter ska dock beaktas vid bedomning av ratten for anstéllda
som anvant sin ratt till familjeledighet att fa ut en proportionell andel av
resultatbonusen. Familjeledighet far inte betyda att arbetstagare skulle
forlora sin rétt till hela arets resultatbonus. Ddrmed ska arbetstagaren ha
ratt till en proportionell andel av granskningsarets resultatbonus enligt
den sa kallade pro rata-temporis-principen.

Tillexempelidrendet TAS/301/2023 har A:s ratt till resultatbonus faststallts
pa foljande satt: | beloppet av resultatbonusandelen ska man for det for-
sta beakta A:s arbete 1.1-11.3.2022 innan hen tog ut moderskapsledig-
het samt moderskapsledigheten i sin helhet under tiden 12.3-16.7.2022,
sammanlagt 6,5 manader. Foréldraledighetstiden 17.7-31.12.2022 okar
inte resultatbonusandelen, och denna period pa 5,5 manader minskar re-
sultatbonusandelen proportionellt. A har ratt att fa av sin arbetsgivare sin
andel som motsvarar beloppet fér 6,5/12 manader av resultatbonusen for
aretifraga.

En tillaten forutsattning for resultatbonus ar att arbetstagaren ska ha upp-
fyllt forutsattningarna for resultatbonus vad géller de personliga prestatio-
nerna, om arbetsgivarens system for resultatbonusar innehaller ett krav
pa personliga prestationer.

| det system som bedémdes i samband med drendet TAS/301/2022 paver-
kas resultatbonusbeloppet av utfallet av arbetstagarens personliga mal,
utfallet av teamets mal och arbetsgivarens gemensamma mal for hela per-
sonalen. Teamets mal som har betydelse for ratten till resultatbonus hade
varit desamma i flera ar, men de hade dock bekraftats pa nytt varje ar. En
del av resultatbonusen forknippades med arbetsgivarens resultat, och till
denna del hade resultatbonusen inte kravs nagon personlig prestation av

A. A har betonat att hen har haft samma arbete i flera ar, och de personli-
ga malen hade under dessa ar varit till viss del desamma. Enligt den re-
dogorelse som A ldmnat in har A:s chef bedomt A:s prestationer dven for
ar 2022. Enligt jamstalldhetsombudsmannens bedémning ska A anses ha
uppfyllt kriterierna for personliga prestationer ar 2022 sa att hen har ratt
till sin andel av resultatbonusen.

Jamstalldhetsombudsmannen har redan i sina tidigare stallningstagan-
den konstaterat att det faktum att det &r svarare for cheferna att bedéma
hur anstéllda som varit pa familjeledighet klarat av sina arbetsuppgifter
inte kan betraktas som ett godtagbart skal att berattiga indirekt diskrimi-
nering. Arbetsprestationen av anstéllda som varit pa familjeledighet ska
bedomas i relation till deras tid i arbete.

Jamstélldhetsombudsmannen rekommenderar ocksa att man framover
faststéller malen for resten av dret utan dréjsmal for anstallda som kom-
mer tillbaka till arbetet efter familjeledighet sa att de inte gar miste om sin
mojlighet till arbetsgivarens resultatbonus pa grund av sina familjeansvar.
Arbetstagare far inte missgynnas av att arbetsgivaren inte vidtar atgarder i
denna fraga. (TAS/301/2023)

Det aktuella drendet handlar om huruvida man kunde lata bli att betala
det engangsbelopp som man kommit Gverens om i kollektivavtalet for
livsmedelsbranschen till en arbetstagare pa familjeledighet, eller om detta
utan grund skulle forsatta den arbetstagare som tagit ut familjeledighet i
en ofordelaktig stallning, vilket skulle innebara brott mot diskriminerings-
forbudet.

En av jamstalldhetsombudsmannens uppgifter &r att dvervaka efterlevna-
den av jamstalldhetslagens diskrimineringsforbud. Jamstalldhetslagens
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Lon och formaner

diskrimineringsforbud ar tvingande lag-
stiftning som inte kan avvikas fran ens

med bestammelser i kollektivavtal.
Naturen av ett engangsbelopp ar va-
sentlig for bedomningen av huruvida
bestammelsen om engdngsbeloppet

ar diskriminerande ur perspektivet for
jamstalldhetslagen. Syftet av betalningen

av detta l6nebelopp definierar den grupp av
arbetstagare somi princip kan anses vara berat-
tigade till denna férman.

DISKRIMINERINGS-
FORBUD AR TVINGANDE
LAGSTIFTNING SOM INTE
KAN AVVIKAS FRAN ENS
MED BESTAMMELSER |
KOLLEKTIVAVTAL

Jamstalldhetslagens forbud mot l6nediskriminering forhindrar forsattan-
deien ofordelaktig stallning pa grund av graviditet, forlossning eller andra
skal som forknippas med kon bland annat vid beslut om l6nevillkor eller
andra villkor for anstallningsforhallandet. Diskrimineringsforbudet skyd-
dar nyforlosta arbetstagare och andra arbetstagare som tar ut familjele-
digheter fran forsattande i en oférdelaktig stallning. Med stéd av lagen ar
diskriminering pa grund av foraldraskap och familjeansvar sjalvstandiga
diskrimineringsgrunder, och forbudet mot |6nediskriminering omfattar
forsattande utan grund i en oférdelaktig stéllning pa grund av familjele-
dighet.

Jamstalldhetslagstiftningen forutsatter inte i sig att arbetstagare skulle ha
ratt till den |6n de far i arbetet nar de &r pa familjeledighet. Principen om
forbud mot direkt diskriminering forutsatter dock att arbetstagare i an-
stéllningsforhallanden skyddas mot ogynnsam behandling som grundar
sig pa att hon har varit franvarande fran arbetet pa grund av graviditet.
Den tidigare eller kommande stallningen av en arbetstagare som ar gravid
eller pa moderskapsledighet far inte forsamras av att arbetstagaren just
for tillfallet &r gravid eller pa moderskapsledighet (C-284/02 Sass; se dven
KKO 2017:25).
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En arbetstagare som fortsatter att vara bunden till sin arbetsgivare anting-
en genom ett anstallningsavtal eller ett arbetsférhallande under moder-
skapsledigheten ska aven retroaktivt ha ratt till en loneférhéjning som var-
je annan arbetstagare, eftersom hon skulle ha erhallit den héjda l6nen om
hon inte hade blivit gravid. Att inte tillgodordkna den kvinnliga arbetstaga-
ren en sadan hojning som skett under hennes moderskapsledighet skulle
innebara att hon diskrimineras som arbetstagare, eftersom hon om hon
inte hade varit gravid skulle ha erhallit den héjda l6nen (Europeiska uni-
onens domstols avgorande i malet C-147/02 Alabaster; se dven C-342/93
Gillespie 22-25 punkten).

Forfarande som skulle forhindra att en arbetstagare pa féraldraledighet er-
héller de réttigheter som féljer av anstéllningsforhallandet eller som skulle
forsvaga en sadan arbetstagares stéllning skulle ocksa strida mot EU-lag-
stiftningen. Arbetstagare pa foraldraledighet ska befinna sig i samma situ-
ation som fore forédldraledigheten med avseende pa dessa rattigheter (C
116/08 Meerts, 39 punkten; se dven C-486/18 Praxair MRC).

Syftet av betalningen av denna l6nepost definierar den grupp av arbetsta-
gare som i princip kan anses vara berattigade till denna forman.

Engangsbelopp ar till sin natur l6neposter for vilka en viss tidpunkt ska
faststallas for betalningen. | kollektivavtalet for livsmedelsbranschen har
denna tidpunkt faststallts till maj 2023. | den réattsliga bedémningen av
drendet ska man forst bedoma huruvida det &r fraga om l6n som uttryckli-
gen avser maj 2023. Enligt den mottagna redogdrelsen betalades engangs-
beloppet till arbetstagarna som en separat rat for att ersatta det faktum att
de allménna foérhojningarna har genomforts som sa sma som mojligt samt
sa sent som majligt.

Jamstalldhetsombudsmannen anser att trots att det har varit nédvandigt
att faststalla en viss tidpunkt for betalningen av engangsbeloppet, har det
anda inte varit fraga om [6n som uttryckligen avser betalningstidpunkten,
alltsa maj 2023. Saledes kan det inte anses vara beréttigat att lata bli att
betala engangsheloppet till arbetstagare pa oavlénad familjeledighet pa
denna grund. Syftet och &ndamalet av denna l6nepost ska bedémas nar-
mare.



Jamstalldhetsombudsmannen bedomer den redogorelse som mottagits
sa att det engangsbelopp som enligt kollektivavtalet for livsmedelsbrans-
chen ska betalas ut och som gjorde det mojligt att det procentbaserade
allmanna hagjningen var sa liten som maijligt ska till sin natur betraktas
framst som en l6neférhojning, och denna forman bor darmed med stéd av
rattspraxisen betalas dven till arbetstagare pa familjeledighet.

I redogdrelsen har man dessutom framhallit att den modell som anvands
i branschen skulle sa langt som méjligt motsvara modellen i andra bran-
scher. Under den avtalsrorelse som drendet avser avtalade man ocksa
valdigt brett om engangsbelopp utdver de allmanna férhgjningarna. Till
denna del vill jamstalldhetsombudsmannen framhalla att enligt ombuds-
mannens syn avtalade man da uttryckligen i de flesta branscherna att en-
gangsbelopp ska betalas ut dven till arbetstagare pa oavlonad familjele-
dighet. Aven detta talar for att det ar frdga om en lénepost for vilken det
inte kan anses vara motiverat att forsatta arbetstagare pa familjeledighet i
en olik stallning jamfort med arbetstagare i arbete.

| en situation dar arbetstagare pa familjeledighet kan anses vara i jamfor-
bar stallning med arbetstagare i arbete kan forsattande av arbetstagare pa
familjeledighet i en ekonomiskt ogynnsam stallning inte heller beréttigas
med att dven andra grupper av arbetstagare kan eventuellt lamnas utanfor
denna l6neférman.

Jamstalldhetsombudsmannen anser att kollektivavtalets bestdmmelse
om engangsbeloppet till de delar som den forutsatter att arbetstagaren
erhallit [on for maj 2023 for att erhalla engangsbeloppet strider mot jam-
stalldhetslagen och uppmanar Finlands livsmedelsindustriférbund och
Finlands livsmedelsarbetareforbund att beakta detta samt att ga till viga
sa att deras praxis inte strider mot den tvingande lagstiftningen.

Det ska ocksa beaktas att enskilda arbetsgivare féar inte heller basera sitt
forfarande pa kollektivavtalets bestimmelse som betraktas som diskrimi-
nerande. En arbetsgivare som bryter mot diskrimineringsforbudet enligt 8
§ i jamstalldhetslagen kan aléggas att utdver det uteblivna l6nebeloppet
betala gottgorelse till arbetstagaren i enlighet med 11 § i jamstalldhetsla-
gen for brott mot diskrimineringsforbudet. (TAS/124/2023)

En av jamstalldhetsombudsmannens uppgifter ar att dvervaka efterlev-
naden av jamstalldhetslagens diskrimineringsforbud. Jamstalldhetsom-
budsmannen har bedémt huruvida bestammelsen i kollektivavtalet for
hogre tjansteman i planerings- och konsultbranschen om den sa kallade
engangsersattningen diskriminerar mot arbetstagare pa partiell familjele-
dighet. | bestammelsen konstateras foljande: "Till den hogre tjansteman-
nen betalas en engdngsersattning som uppgar till 12,5 procent berdknat
utifrdn tjanstemannens manadslon for februari jamte naturaférmaner
(...). Det att en hogre tjansteman ar franvarande fran arbetet utan 6n i fe-
bruari paverkar inte engangsbeloppets storlek. Engangsersattningen till
deltidsanstéllda raknas ut i forhallandet mellan den avtalade arbetstiden
och full arbetstid.”

Arendet handlar om huruvida engdngsersattningen till en arbetstagare
pa partiell familjeledighet kan betalas i relation till den tid de arbetat i
enlighet med den sa kallade pro rata temporis-principen eller om denna
princip har forsatt arbetstagare pa partiell familjeledighet i en oférdelaktig
stallning jamfort med arbetstagare som arbetar full tid och @ andra sidan
jamfort med arbetstagare som tagit ut full fordldraledighet.

Malsattningarna av lagstiftning om flexibilitet i kombineringen av arbets-
och familjelivet samt den skyddade stallningen av partiell familjeledighet
ska beaktas i drendet. En arbetstagare som tar ut partiell familjeledighet
arvad galler forbudet mot l6nediskriminering inte i en jamforbar stallning
med en arbetstagare som arbetar pa deltid.

Avsikten har varit att starka stallningen for arbetstagare som tar ut flex-
ibla familjeledigheter. Ratten till flexibla arbetstidsarrangemang for att
kombinera arbets- och familjelivet har erkants, ocksa for att icke-fédande
foraldrar skulle anvanda sin ratt till familjeledigheter. Enligt direktivet om
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balans mellan arbete och privatliv (EU)2019/1158 bor arbetstagare kunna
begdra att fa vara fordldralediga i flexibla former. Medlemsstaterna ska
ocksa sakerstalla att arbetstagare i slutet av sin familjeledighet har ratt att
aterga till sitt arbete eller till likvardigt arbete pa villkor som inte &r mindre
formanliga for dem och atnjuta alla eventuella forbattringar i arbetsforhal-
landena som de skulle ha fatt ratt till om de inte hade tagit ut ledigheten.

Enligt 4 kap. 2 a § i arbetsavtalslagen kan arbetsgivaren och arbetstagaren
komma 6verens om att arbetstagaren tar ut partiell foraldraledighet samt
om villkoren for deltidsarbetet. Bestammelser om rétten till partiell vard-
ledighet finns i 4 kap. 4 § i arbetsavtalslagen. En arbetstagare kan fa parti-
ell vardledighet for att varda sitt barn eller ndgot annat barn som varaktigt
bor i hans eller hennes hushalli regel till utgdngen av det andra lasaret for
barnets grundldggande utbildning. Dessa bestammelser i arbetsavtalsla-
gen kan betraktas som flexibla familjeledighetsformer.

Enligt 8 § 1 mom. 2 punkten i jamstélldhetslagen ska arbetsgivarens for-
farande anses utgora forbjuden diskriminering om en arbetsgivare vid be-
slut om 6nevillkoren gar till vdga sa att en person missgynnas pa grund av
graviditet eller forlossning eller pa grund av nagon annan omstandighet,
inklusive familjeledigheter, som hanfor sig till personens kén. Féraldra-
skapets och familjeansvarets sjalvstandiga stallning som diskriminerings-
grunder innebdr att arbetsgivarens forfarande betraktas som diskrimi-
nerande ocksa om personer av samma kon forsatts i olika stallningar pa
grund av dessa grunder (KKO 2017:25). Det ar dven moijligt att jamfora si-
tuationen for den arbetstagare som tagit ut familjeledighet till en situation
dér hen inte skulle ha tagit ut familjeledighet (RP 195/2004 rd).

Vid bedomning av situationen for en arbetstagare som tar ut partiell famil-
jeledighet och méjligheterna att betala ut férmaner enligt pro rata tempo-
ris-principen ska man i synnerhet beakta att den som tar ut partiell famil-
jeledighet inte befinner sigi samma rattsliga stallning som en arbetstagare
som utfor deltidsarbete. En arbetstagare pa partiell fordldraledighet utfor
inte samma antal arbetstimmar som en arbetstagare som arbetar full tid,
men detta betyder inte att dessa personer skulle vara i olika situationer
vad galler det ursprungliga anstallningsavtal som ar bindande for arbets-



givaren. En annan tolkning skulle kunna avhalla arbetstagaren fran att ut-
nyttja foréldraledigheten, vilket skulle strida mot syftet av bestammelser-
na, eftersom en av malsattningarna ar att battre kunna forena ataganden i
arbetsliv och familjeliv (férhandsavgéranden i malen C 116/08 Meerts och
C-486/18 MRC SAS).

Familjeledigheter far inte medféra ogynnsamma paféljder eller forsvaga
den ekonomiska stéllningen av arbetstagare. Arbetstagare som tar ut par-
tiell foraldraledighet har kommit 6verens med sin arbetsgivare om deltids-
arbete under foraldrapenningsperioden. Deras ursprungliga heltidsan-
stallning pagar dock fortfarande. Familjeledighet som tas ut som partiell
vardledighet far inte heller medféra ogynnsamma paféljder eller forsvaga
den ekonomiska stallningen av arbetstagare.

En arbetstagare som tar ut partiell foraldraledighet eller partiell vardledig-
het ska inte anses befinna sig i en jamforbar stallning med en arbetstagare
med deltidsarbete, utan i en jamforbar stallning med arbetstagare i arbe-
te och arbetstagare som tagit ut full foraldraledighet och som erhallit full
engangsersattning. Arbetstagare som tagit ut partiell familjeledighet har
ocksa vad galler formanen forsatts i en ojamlik stallning jamfort med en
situation dar de inte skulle ha utnyttjat sin ratt till familjeledighet.

Jamstalldhetsombudsmannen anser att sjukférsakringslagens skrivning
om att ’komma 6verens med arbetsgivaren om deltidsarbete” inte kan
tolkas pa ett satt som skulle forsvaga stéllningen for arbetstagare som
tar ut familjeledigheter. Om den nationella lagstiftningen leder till att de
rattigheter som grundar sig pa anstallningsforhallandet férsvagas under
foraldraledigheten skulle kunna fa arbetstagare att avhalla sig fran att ut-
nyttja foraldraledigheter, vilket skulle strida mot EU-ratten.

Jamstalldhetsombudsmannen anser att en tolkning som leder till ogynn-
sam behandling av arbetstagare pa familjeledighet &r lagstridig. Saledes
ska dessa arbetstagare ha ratt till en engangsersattning pa 12,5 procent i
stallet for ett ersattningsbelopp i enlighet med pro rata temporis-principen.

Jamstalldhetsombudsmannen uppmanar Teknologiindustrins arbetsgi-
vare och De hogre tjanstemannen YTN som ingatt i detta kollektivavtal att
ta detta i beaktande och ga till vaga sa att deras praxis inte strider mot den
tvingande lagstiftningen.

Jamstalldhetsombudsmannen uppmanar dven andra arbetsmarknads-
parter vars kollektivavtal innehaller motsvarande bestammelser att be-
kanta sig med detta utlatande och till dessa delar andra sin tolkningsprax-
is sa att den foljer den tvingande lagstiftningen.

Enskilda arbetsgivare far inte heller basera sitt forfarande pa kollektivav-
talets bestammelse som betraktas som diskriminerande. En arbetsgivare
som bryter mot diskrimineringsférbudet enligt 8 § i jamstalldhetslagen
kan alaggas att utover det uteblivna l6nebeloppet betala gottgorelse till
arbetstagaren i enlighet med 11 § i jamstalldhetslagen for brott mot diskri-
mineringsforbudet. (TAS/204/2023)

Foralder A, som inte fott sitt barn, har strax efter att foretagets rakenskaps-
period 2022 |6pt ut tagit ut en forédldraledighet pa cirka nio manader. A
har inte fatt s.k. RSU-ratt (Restricted Stock Units) for rakenskapsperioden i
fraga, trots att han anser sig ha uppfyllt de krav som stallts for den.

| drendet bedomdes enligt diskrimineringsratten huruvida det uppstod en
presumtion om diskriminering och huruvida det bor anses tillrackligt san-
nolikt att A skulle ha fatt anstéll-ningsformanen i fraga, om han inte hade
utnyttjat sin ratt till familjeledighet. Dessutom beddmdes huruvida forbu-
det mot diskriminering enligt 8 § 1 mom. 2 punkten i jamstalld-hetslagen
ar tillampligt i drendet.
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Tillampning av diskrimineringsforbudet i jamstalldhetslagen

| jamstélldhetslagen definieras diskriminering pa grund av forédldraskap
och familjeansvar som sjalvstandiga former av diskriminering. Arbetsgiva-
rens forfarande ska anses vara forbjuden diskriminering, om arbetsgiva-
ren vid beslut om [6nevillkor eller andra anstéll-ningsvillkor forfar s att en
person missgynnas pa grund av graviditet, forlossning eller ndgon annan
omstdndighet som hanfor sig till personens kon, vilket ocksa omfattar for-
aldraskap och familjeansvar, inklusive utnyttjande av familjeledigheter (8
§ 1 mom. 2 punkten, RP 195/2004 rd.)

Forbudet mot diskriminering i jamstalldhetslagen forpliktar ett foretag
som ar verksamt i Finland att iaktta denna tvingande bestammelse i lag-
stiftningen och skyddar alla arbetstagare som arbetar i Finland. A ska ha
ratt till det rattsskydd som jamstalldhetslagen ger i ett dotterbolag som
hor till en internationell koncern och som fungerar som A:s arbetsgivare
i Finland.

A:s arbetsgivare har aberopat att RSU betraktas som ett langsiktigt incita-
ment som inte ar en del av arbetstagarens beloningspaket utan snarare ett
verktyg, vars syfte ar att investera i arbetstagare som arbetsgivaren forvan-
tar sig ska ge goda resultat i framtiden.

Forbudet mot l6nediskriminering har i vedertagen rattspraxis definierats
omfattande, inkluderande alla formédner som betalas i pengar eller som
naturaférmaner, omedelbart eller i framtiden, om arbetsgivaren betalar
dem till arbetstagaren for det arbete som hen utfort, dven indirekt (dren-
dena 80/70 vid Europeiska gemenskapernas domstol, Defrenne; C-262/88
Barber). Det racker inte att den l6n som betalas till arbetstagarna endast
granskas som en helhet (C-381/99 Brunnhofer). Pa formanen i fraga till-
lampas saledes forbud mot l6nediskriminering enligt jamstalldhetslagen.

Bedomning av forbudet mot diskriminering med hjalp av
sjalviamforelse

Vittnesplikten om att forfarandet inte ar diskriminerande 6verfors till ar-
betsgivaren genast nar den som misstanker diskriminering har visat att
hen har hamnat i en missgynnsam stéllning och det &r fraga om diskrimi-
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nering pa grund av graviditet, forlossning, fordldraskap och familjeansvar.
Dessutom ska arbetstagaren visa att arbetsgivaren har kant till gravidite-
ten eller familjeansvaret (RP 63/1992).

Nar man beddémer om en person eventuellt forsatts i en missgynnsam
stallning pa grund av familjeledighet kan man anvénda sig av sa kallad
sjalvjamforelse: For att en presumtion om diskriminering ska uppsta ska
arbetstagaren med tillracklig sannolikhet visa att hen hade behandlats
annorlunda utan familjeledighet. | sjalvjamforelsen ar jamforelseobjektet
en sadan hypotetisk situation dar arbetstagaren inte skulle ha utnyttjat
familjeledigheten, och dar man bedémer om det kan anses sannolikt att
arbetstagaren skulle ha behandlats annorlunda om hen inte hade tagit ut
sin familjeledighet. (RP 195/2004, s. 39, HD 2017:25).

Arbetsgivaren har kant till A:s kommande foraldraledighet. A har ocksa
konstaterats uppfylla de formella kriterierna for erhallande av RSU-ratt.
Dessutom vet man att fyra andra fran A:s team har beviljats férmanen i
fraga under det aktuella aret. Tva av dem ingick inte i arbetsgivarens s.k.
ursprungliga budget pa grund av tidpunkten fér nar deras anstallnings-
forhallande inleddes. A har i sina kontakter konstaterat att han under ra-
kenskapsperioden fatt beromlig respons ”pa sina insatser, arbetssétt och
sin framtida potential”. Arbetsgivaren har konstaterat att dessa faststaller
ratten till formanen i fraga.

Jamstalldhetsombudsmannen anser att det i drendet har uppstatt en pre-
sumtion om att A har behandlats missgynnsamt med anledning av han
tagit ut sin familjeledighet. Arbetsgivaren har saledes bevisborda for att
forfarandet vad galler beviljandet av RSU-rattigheter inte var diskrimine-
rande, utan att arbetsgivaren haft icke-diskriminerande grunder som god-
kanns i jamstalldhetslagen for sitt forfarande.

| drendet bedomdes om A:s chefer, vilka representerade arbetsgivaren,
objektivt hade godtagbara skal att lamna A utanfér den aktuella forma-
nen med anledning av en faktisk bedémning av A:s prestation, eller om
det ddremot med tillracklig sannolikt pavisats att A likval inte skulle ha
foreslagits som mottagare av férmanen dven om han inte hade tagit ut fa-
miljeledigheten.

Enligt A:s arbetsgivare har kriterierna for beviljande av den anstallnings-
forman som ska bedémas faststéllts pa en allméan niva for att sakerstalla
att arbetsgivaren i sista hand kan besluta hur dessa kriterier ska bedomas
for varje arbetstagare.

Jamstalldhetsombudsmannen betonar att dven om de beloningskriterier
som arbetsgivaren anvander &r flexibla far de inte till nagon del vara dis-
kriminerande. Vid misstanke om diskriminering ska arbetsgivaren kunna
motivera sitt beslut tillrackligt detaljerat och objektivt.

Lonesystemets ogenomskinlighet vander bevisbordan for icke-diskrimi-
nerande oner till arbetsgivaren. Arbetsgivaren ska visa att den lOnebetal-
ningspraxis som iakttas inte dr diskriminerande. Oppenheten giller alla
[6nedelar (RP 195/2004 rd 39; C-109/88 Danfoss; C-127/92 Enderby).

| det bedémda fallet har parterna lagt fram ett flertal utredningar om A:s
”insats, arbetssatt och framtida potential”. A andra sidan verkar arbetsgi-
varens motiveringar att [dmna A utanfor anstallningsférmanen delvis ha
andrats under utredningsprocessen. Detta starker intrycket av ogenom-
skinlighet och 6kar utmaningen att bevisa att bedomningen av de anstall-
da har gjorts objektivt.

Jamstélldhetsombudsmannen anser att det utifrén allt som framforts i
arendet dr sannolikt att A utan grund har forsatts i en missgynnsam stall-
ning pa grund av familjeledighet. Arbetsgivaren har inte i &rendet som hel-
het kunnat lagga fram sadana bevis pa A:s prestation som skulle upphéava
presumtionen om diskriminering i drendet. Sarskilt systemets delvisa oge-
nomskinlighet samt det faktum att grunderna for att lata bli att beléna A
forandrades under processens gang har inverkat pa arendet.

Eftersom det i drendet inte har lagts fram tillrackliga bevis for att upphava
presumtionen om diskriminering, forblir presumtionen om diskrimine-
ring i kraft. Arbetsgivaren ska anses ha brutit mot 8 § 1 mom. 2 punkten i
jamstalldhetslagen i drendet. A som upplevt diskriminering har pa denna
grund ratt till gottgorelse for brott mot férbudet mot diskriminering enligt
11 §ijamstalldhetslagen. (TAS/667/2023)
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Lon och formaner

En av jamstalldhetsombudsmannens uppgifter ar att vervaka efterlev-
naden av jamstalldhetslagens diskrimineringsforbud. Jamstalldhetslagen
forbjuder diskriminering pa grund av kdn samt diskriminerande forfaran-
den, sasom olika gérningar och forsummelser. | jamstalldhetslagen avser
[6nediskrimineringen situation dar arbetsgivaren tillampar [6nevillkor
eller andra anstéllningsvillkor sa att en eller flera arbetstagare pa grund
av sitt kon forsétts i en mindre fordelaktig stallning an en eller flera andra
arbetstagare som ar anstallda hos arbetsgivaren i samma eller likvardigt
arbete.

Jamstalldhetsombudsmannen ombads bedéma huruvida arbetsgivarens
forfarande forsatter fadern pa familjeledighet i en oférdelaktig stéllning pa
grund av kon nér arbetsgivaren betalade l6n och anstallningsférmaner for
en kortare tid for honom an for en arbetstagare som fott barn. Bestaimmel-
ser om l6n och anstéllningsférmaner under familjeledigheter finns i det
kollektivavtal som tratt i kraft innan familjeledighetsreformen.

Familjeledighetsreformen traddeikraftiaugusti 2022. Syftet med reformen
var att familjeledigheter ska delas lika och jamlikt mellan vardnadshavar-
na. | och med reformen betalas den fodande foraldern graviditetspenning
i graviditetens slutskede. Dessutom ersattes en stor del av moderskapsle-
digheten och hela faderskapsledigheten med foraldraledighet.

Familjeledighetsreformen innebar flera lagreformer. | synnerhet dndringar
i 4 kap. i arbetsavtalslagen om familjeledigheter och 9 kap. i sjukforsak-
ringslagen om dagpenningsformaner under familjeledigheter har betydel-
se.
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Lagstiftningen forutsatter inte i sig att arbetstagare som tagit ut familjele-
dighet skulle under familjeledigheten ha ratt till sin l6n for arbetad tid och
den motsvarande inkomstnivan. Rétten till 16n under familjeledigheten
beror i regel av vad man kommit 6verens om det i arbets- och tjanstekol-
lektivavtalen.

| forarbetenatill familjeledighetsreformen behandlade man dock inte rela-
tionen mellan jamstalldhetslagen, sjukforsakrings- och arbetsavtalslagen
samt tjanste- och arbetskollektivavtalen.

Fore familjeledighetsreformen var den avlénade moderskapsledigheten
betydligt langre i flera arbets- och tjdnstekollektivavtal an till exempel den
avlonade faderskapsledigheten i motsvarande arbets- och tjanstekollek-
tivavtal.

Denna praxis har varit mojlig fram till familjeledighetsreformen, eftersom
kvinnor pa avlonad moderskapsledighet och mén pa faderskapsledighet
inte har varit i en sadan jamférbar stallning till varandra att skillnaderna
i 16n under moderskaps- och faderskapsledigheter skulle utgora diskrimi-
nering sasom avses i jamstalldhetslagen.

Bland annat hélsorelaterade skal som till exempel dterhdmtningen fran
graviditeten och forlossningen har legat bakom moderskapsledigheten.
Syftet med faderskapsledigheten &r att skapa starka kdnslomassiga band
till barnet. Det primara syftet med foraldraledighet har alltid varit vard av
barn.

Med familjeledighetsreformen harmoniseras bestimmelserna om for-
aldrarnas réatt att ta ut foraldraledighet for att varda sitt barn. Darmed ar
fordldrarnai en jamforbar stallning med varandra vad géller foraldraledig-
heten.

I sin redogorelse framholl arbetsgivaren att i egenskap av en organiserad
arbetsgivare ar arbetsgivaren bunden av det kollektivavtal som tratt i kraft
fore familjeledighetsreformen.



| detta utlatande har arbetsgivarens forfarande granskats ur perspektivet
for den tvingande nationella lagstiftningen och EU-ratten.

| forarbetena till jamstalldhetslagen har det konstaterats att det vasent-
liga ar inte huruvida man kommit dverens om villkoren i det avtal som
arbets- eller tjansteférhallandet grundar sig pa eller pa nagot annat satt.
Arbetsgivaren kan i regel lita pa att nar hen foljer bestammelsernaii ett kol-
lektivavtal kommer hen inte att bryta mot diskrimineringsforbudet. | en
konfliktsituation gar bestammelsernai den féreslagna lagen dock fore kol-
lektivavtalets villkor (RP 57/1985 rd).

| rattspraxisen har det konstaterats att bestammel-
ser som forbjuder diskriminering ar absoluta
och man kan ddrmed inte avvika fran dem
med tjanste- och arbetskollektivavtal.
Arbetsgivare kan inte motivera tillamp-

ning av bestéammelser som konstate-

rats vara diskriminerande med att be-
stammelserna ingar i ett tjanste- och
arbetskollektivavtal som avtalsslu-

tande organisationer som represen-

terar tjansteinnehavare och arbets-

tagare hade godkéant (bland annat AD
1998:34, AD 2023:46).

MAN UPPLEVER
OCKSA DISKRIMINERING
PA GRUND AV
FAMILJELEDIGHET T. EX.
I FRAGA OM LON

| sitt utladtande upprepade jamstélldhetsombudsmannen sin tidigare
stdndpunkt om att arbetsgivare inte utan att gora sig skyldig till diskri-
minering kan betala 16n endast for modrar under familjeledigheter eller
betala l6n och anstéllningsformaner for en langre tid till modrar an till fa-
derna efter det att familjeledighetsreformen trétt i kraft, eftersom modrar
och fader har lika ratt att ta ut foraldraledighet och bestammelserna om
foraldraledighet &r lika for bade modrar och fader.

Arbetsgivarens forfarande som granskats i utlatandet TAS/114/2023 har
efter familjeledighetsreformen andrats till en sadan konfliktsituation som
avses i forarbetena till jamstélldhetslagen. Den tvingande lagstiftning som
forbjuder diskriminering har ddrmed betydelse i drendet.

Jamstalldhetsombudsmannen anser att arbetsgivarens forfarande dar
[6n och anstallningsformaner betalas till den fodande fordldern under en
langre tid an till fadern inte kan anses folja 7 § eller 8 § i jamstalldhetsla-
gen trots att det ar klart att en organiserad arbetsgivare ar bunden av det
gallande kollektivavtalet.

Det bor noteras att det avgors slutligen i domstolen huruvida arbetsgiva-
rens forfarande far skydd av det faktum att en organiserad arbetsgivare
ar bunden att folja det kollektivavtal som ingatts fore familjeledighetsre-
formen. | sitt utlatande TAS/114/2023 har jamstélldhetsombudsmannen
velat framhalla aspekter som bor beaktas vid en eventuell domstolsfor-
handling och som lagstiftningen om familjeledighetsreformen och dess
forarbeten har lamnat oklara.

Aven faderns ratt till det l6nebelopp som uteblivit och gottgdrelse avgors i
sista hand genom talan som vacks i tingsratten om parterna inte kan kom-
ma Overens i drendet. (TAS/114/2023)

Personerna A och B arbetar som produktionsarbetare i ett féretag inom in-
dustribranschen. Den kvinnliga arbetstagaren A borjade arbeta for arbets-
givaren via ett bemanningsforetag 7 manader innan hon anstalldes direkt
av foretaget. Den manliga arbetstagaren B borjade arbeta for arbetsgiva-
ren cirka en manad efter att A:s anstéllning i foretaget inleddes. A berat-
tade att hon introducerat B i anvdandningen av maskiner och att hon utfor
mangsidigare arbetsuppgifter n B. B fick anda hogre [6n dn A. Arbetsgi-
varen hade gett A en [6neférhéjning for hennes kompetens i mangsidiga
arbetsuppgifter, men B fick dven efter forhéjningen hogre 16n dn A, dven
om han inte fick ett motsvarande mangkunnighetstillagg.

Enligt 88 1 mom. 3 punkten i jamstalldhetslagen ska forbjuden diskrimine-
ring enligt jamstalldhetslagen anses foreligga, om en arbetsgivare tillam-
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Urval av anstallda

par lonevillkor eller andra anstéllningsvillkor sa att en eller flera arbetsta-
gare pa grund av sitt kon forsatts i en mindre fordelaktig stéllning an en
eller flera andra arbetstagare som ar anstéllda hos arbetsgivaren i samma
eller likvardigt arbete.

Vid bedémningen av l6nediskriminering ska man forst bedéma om den
kvinnliga arbetstagaren A och den manliga arbetstagaren B utférde sam-
ma eller likvardigt arbete. Arbetsgivaren berattade att A och B utfor sam-
ma eller likvardigt arbete, sa till denna del var drendet ostridigt.

Skillnaderna i l6nerna mellan kdnen &r inte nddvandigtvis alltid diskrimi-
nerande. Arbetsgivaren har inte brutit mot diskrimineringsforbudet om
arbetsgivaren kan pavisa en godtagbar orsak till l6neskillnaderna. Arbets-
givaren har bevisbordan till denna del.

Enligt forarbetena till jamstalldhetslagen kan bland annat arbetstagarens
utbildning, langre arbetserfarenhet och yrkesskicklighet vara en godtag-
bar orsak till l6neskillnader. Arbetsgivaren dberopade att B hade bety-
dande tidigare arbetserfarenhet av uppgifter inom industrin. Vid forfragan
beradttade arbetsgivaren dock inte vilken arbetserfarenhet B hade, hur
arbetserfarenheten har bedomts i l6negrunderna eller hur A:s och B:s ar-
betserfarenhet hade jamforts. Arbetsgivaren berattade att arbetsgivaren
pa grund av personalbyten inte hade ndrmare information om A:s eller B:s
tidigare arbetserfarenhet eller hur arbetsgivaren hade bedémt detta nar
de rekryterades. Jamstélldhetsombudsmannen ansag att arbetsgivaren
inte hade lagt fram tillrackliga bevis for att upphava misstanken om dis-
kriminering i drendet.

Arbetsgivaren motiverade ocksa l6neskillnaden med att foretagets affars-
verksamhet har varit forlustbringande. Arbetsgivaren berattade att man i
huvudsak endast kunde betala de allménna forhdjningarna enligt kollek-
tivavtalet. | rattspraxis har man dock ansett att ekonomiska orsaker inte ar
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en godtagbar grund fér [6neskillnader mellan kdnen. Aven sma resurser
ska fordelas pa ett icke-diskriminerande satt och i enlighet med jamstalld-
hetslagen.

Enligt arbetsgivaren anstélldes flera andra arbetstagare med samma start-
[6ner samma ar som A och B. Med bada startlonerna bérjade bade kvinnor
och mén. Detta visar enligt arbetsgivaren att l6nen inte har grundat sig pa
kon. Jamstalldhetslagen ska tolkas sa att dven i en situation dar arbets-
givaren har tillampat sadana l6nevillkor pa bade kvinnor och mén som
ar mindre fordelaktiga an lonen for den arbetstagare som arbetstagaren
anvisat som jamférelse, kan det vara fraga om l6nediskriminering. For att
vara diskriminering forutsatts inte att forfarandet genomfors i diskrimine-
rande syfte.

Jamstalldhetsombudsmannen ansag att arbetsgivaren inte hade framfort
nagon godtagbar orsak till l6neskillnaden. Pa basis av detta ansags lone-
skillnaden strida mot jamstéalldhetslagen. (TAS/169/2024)

Diskrimineringsforbud som géller arbetslivet omfattar alla skeden av ett
anstallningsforhallande, inbegripet arbetsplatsannonser och rekrytering.
Jamstalldhetsombudsmannen kontaktas regelbundet for att utreda miss-
tankar om diskriminering i samband med rekrytering.

Enligt jamstalldhetslagen ar det forbjuden diskriminering om en arbets-
givare vid rekrytering, urval till arbete eller utbildning forbigar en person
som ar mer meriterad an den utvalda personen av motsatt kon, savida inte
arbetsgivarens agerande beror pa ett annat godtagbart skal dn kon eller
det finns ett vagande och godtagbart skal for forfarande som beror pa ar-
betets eller uppgiftens art.

Jamstalldhetslagen begransar inte arbetsgivarens ratt att valja den person
som hen anser [dmpa sig bast for en uppgift. Lagen stravar efter att forhin-
dra att en arbetstagare omotiverat valjs pa grund av kon sa att en person
som ar mer meriterad forbigds. | samband med rekrytering galler diskrimi-
neringen pa grund av kon i synnerhet val av en mindre meriterad kandidat
utan godtagbar orsak.



Eventuell diskriminering bedoms i tva steg: Forst gors en meritjdmforelse
mellan den som missténker diskriminering och den som valts till uppgif-
ten. | sista hand handlar meritjamforelsen om vilken av de sékande har
den bésta yrkeskompetensen och andra forutséttningar for adekvat och
framgangsrik skotsel av uppgiften. Om en presumtion om diskriminering
pad grund av meriter uppstar ska arbetsgivaren for att upphava presum-
tionen pavisa att den som valts till uppgifter ar till exempel pa grund av
sina personliga egenskaper ldmpligare for uppgiften an den sékande som
ar mer meriterad men inte blivit vald och att detta har varit den faktiska
och godtagbara anledningen till valet. Bevisbordan ligger fér denna del pa
arbetsgivaren.

Jamstalldhetsombudsmannen kontaktades av person A, som misstank-
te sig ha blivit diskriminerad i en anstéllningssituation pa grund av be-
varingstjanst. Arbetsgivarens representant hade beréttat for A att denne
inte blivit vald till uppgiften som forséljare pa grund av att han skulle inle-
da bevdringstjansten i borjan av foljande ar.

Jamstalldhetsombudsmannen bad arbetsgivaren om en utredning i aren-
det. Enligt arbetsgivaren var bevaringstjansten inte den verkliga orsaken
till att A inte valdes till uppgiften. Enligt arbetsgivaren hade representan-
ten ndmnt bevaringstjansten eftersom hen ville géra budskapet om att A
inte blivit vald till tjansten mildare. Enligt arbetsgivaren var det i verklighe-
ten dock inte bevaringstjansten som paverkade beslutet.

Enligt 8 § 1 mom. 2 punkten i jamstélldhetslagen ska férbjuden diskrimi-
nering enligt jamstalldhetslagen anses foreligga, om en arbetsgivare vid
anstallning eller uttagning till en viss uppgift eller utbildning eller vid be-
slut om anstéllningens langd eller fortgang eller om l6nevillkoren eller an-
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Arbetsplatsannonser

dra anstallningsvillkor gar till vdaga sa att en person missgynnas pa grund
av graviditet eller forlossning eller pa grund av ndgon annan omstandighet
som hanfor sig till personens kon.

Enligt varnpliktslagen ar endast man varnpliktiga. Att beakta bevarings- el-
ler militartjanst vid valet av arbetstagare ar indirekt en omstandighet som
hanfor sig till personens kon, eftersom obligatorisk varnplikt géller endast
man, dven om aven kvinnor numera kan fullgéra militartjanst. Storsta de-
len avdem som inleder vapentjanst ar man.

Enligt jamstalldhetslagen ska det att varnplikt endast géller for mén inte
betraktas som diskriminering pa grund av kon. Denna undantagsbe-
stammelse far dock inte leda till att m&n i andra sammanhang behandlas
mindre fordelaktigt pa grund av varnplikten. Ett mindre fordelaktigt forfa-
rande i anslutning till bevaringstjansten kan saledes bedémas som diskri-
minering enligt jamstalldhetslagen. Jamstalldhetsombudsmannen har till
exempel ansett att fragor om varnplikt som stallts under en arbetsintervju
i allmanhet inte kan betraktas som ett forfarande som ar forenligt med
jamstalldhetslagen. Fragor som géller fullgérande av bevaringstjanst eller
civiltjanst tillats i samband med anstallning endast om det kan konstate-
ras att fullgérandet av varnplikt har en betydelse for skotseln av arbets-
uppgifterna som tydligt kan pavisas. Sa kan till exempel vara fallet i vissa
uppgifter inom Forsvarsmakten.

| drendet skulle forst bedomas om A kunde anses vara mer meriterad for
uppgiften an B eller C, som valdes till uppgiften. Misstanke om diskrimi-
nering vacks om den arbetssokande som misstanker diskriminering kan
bevisa att hen var mer meriterad for uppgiften dn den person som valdes.
For att upphava misstanken om diskriminering ska arbetsgivaren pavisa
att forfarandet haft en annan orsak som inte hanfor sig till konet.
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Till uppgiften hade valts tva personer, av vilka den ena (B) var bekant for
arbetsgivaren sedan tidigare pa grund av tidigare arbete och den andra
(C) var en mycket erfaren arbetstagare. Jamstalldhetsombudsmannen
granskade A:s och B:s meriter. | jamforelsen av de sokandes meriter bor
beaktas att en misstanke om diskriminering inte uppstar om slutresultatet
av helhetsbedémningen av de tva sékandenas meriter &r att de sdkande
ar sa pass jamlika att arbetsgivaren skulle ha kunnat véljs vem som helst
av dem. P4 basis av den utredning som erhélls kunde det inte anses att A
skulle vara mer meriterad an de personer som valts till uppgiften. Pa den-
na grund ansag jamstalldhetsombudsmannen att det inte uppstatt nagon
misstanke om diskriminering i drendet.

Arbetsgivaren medgav att den person som ansvarade for rekryteringen
handlade i strid med foretagets anvisningar och varderingar nar hen an-
vande bevaringstjansten som grund for anstallningsbeslutet. Arbetsgiva-
ren berattade ocksd om sin avsikt att utoka informationen om diskrimi-
nering som hanfor sig till varnplikt och rekrytering i chefsutbildningen.
(TAS/451/2024)

Jamstélldhetsombudsmannen far ocksa kontakter om diskriminerande
arbetsplatsannonser. Endast i undantagsfall kan annonser riktas till en-
bart det ena konet. Detta forutsatter vagande och godtagbara skal, dvs. att
arbetets natur uttryckligen kraver en kvinna eller en man. Till en dansar-
eller skadespelarroll kan man vélja en person av det kdn som rollfiguren
representerar. Exempelvis kan man dven valja att anstélla antingen en man
eller en kvinna som personlig assistent p.g.a. uppgiftens personliga natur.

Ar 2024 blev jamstalldhetsombudsmannen kontaktad bland annat géllan-
de arbetsplatsannonser for bygg-, stad- och restaurangbranschen i vilka
arbetsgivaren sokte en man eller kvinna som arbetstagare. Jamstalldhets-
ombudsmannen instruerade arbetsgivarna om hur de skapar lagenliga
annonser och att erbjuda arbetsplatser till alla kon nér det inte forelag en
tungt vagande, godtagbar orsak till att erbjuda arbetsuppgiften till ett be-
stamt kon.



3.5 DISKRIMINERING | ARBETSFORHALLANDEN OCH
VID LEDNING AV ARBETET

Arbetsgivaren har i regel ratt att leda arbetet, fordela arbetsuppgifterna
och i 6vrigt ordna arbetsférhallandena. Enligt jamstélldhetslagen far ratt-
entill arbetsledning dock inte utdvas sa att en eller flera arbetstagare miss-
gynnas pa grund av kon. Arbetsgivaren gor sig skyldig till diskriminering
om hen leder och fordelar arbetet eller annars ordnar arbetsférhallande-
na sa att arbetstagaren missgynnas pa grund av sitt kon, sin kdnsidentitet
eller sitt konsuttryck. Ratten till arbetsledning far dock inte utovas sa att
en arbetstagare missgynnas pa grund av foréldraskap eller familjeansvar.

Arbetsledning omfattar till exempel dvervakning av arbetet och av hur
arbetstiden utnyttjas, ordnande av arbetslokaler, utdelning av arbetsred-
skap samt utveckling av arbetstagarnas uppgifter och yrkesskicklighet.
Det ar diskriminerande att till exempel fordela arbetsuppgifterna sa att de
enformigaste och trakigaste uppgifterna enbart ges till foretréadare for det
ena konet eller exempelvis en gravid person. Det ar ocksa fraga om dis-
kriminering om bara man ges méjlighet till 6vertid eller endast kvinnors
arbete andras till deltidsarbete.

Betydelsen av hur arbetsuppgifterna fordelas 6kar i synnerhet om uppgif-
ternas art avgor mojligheterna att avancera till nya och battre avlonade
uppgifter. Arbetsgivaren gor sig inte skyldig till diskriminering om hen kan
bevisa att det finns ett annat, godtagbart skal for forfarandet @n arbetsta-
garens kon.

Ar 2024 gillde nastan alla kontakter som jamstilldhetsombudsmannen
fick om diskriminering i arbetsledningen och arbetsférhallandena diskri-
minering pa grund av graviditet, familjeledighet, foraldraskap eller famil-
jeansvar.
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Sexuella trakasserier

Sexuella trakasserier och trakasserier pa grund av kon ar dis-
kriminering enligt jamstalldhetslagen. Med sexuella trakas-
serier avses nagon form av icke 6nskvért verbalt, ickeverbalt
eller fysiskt beteende av sexuell natur vars syfte ar eller som le-
der till en krénkning av en persons psykiska eller fysiska inte-
gritet, sarskilt ndr detta sker genom att skapa en hotfull, fient-
lig, fornedrande, forodmjukande eller tryckande stdmning.

Med trakasserier pa grund av kon avses i jamstalldhetslagen
nagon form av icke 6nskvart beteende som har samband med
en persons konstillhorighet, konsidentitet eller kdnsuttryck
som inte &r av sexuell natur, vars syfte &r eller som leder till en
krankning av en persons psykiska eller fysiska integritet och
skapar en hotfull, fientlig, fornedrande, forédmjukande eller
tryckande stamning.

Om den som utsatts for trakasserier anser att arbetsgivaren
har forsummat sin skyldighet att vidta tillgéangliga atgarder
for att forhindra de sexuella trakasserierna eller trakasserier-
na pa grund av kon efter att de informerats om saken kan hen
enligt jamstélldhetslagen yrka pa gottgorelse for diskrimine-
ring i tingsratten. Yrkan pa gottgorelse ska goras inom tva ar
fran brottet mot forbudet mot diskriminering. Trakasseraren
kan sjélv stéllas till svars med stod av strafflagen och skade-
standslagen. Trakasserier i arbetslivet kan dven uppfylla kén-
netecknen for diskriminering i arbetslivet eller strida mot ar-
betarskyddslagen.

Troskeln for att en arbetstagare som upplevt sexuella trakas-
serier kontaktar myndigheten &r fortfarande hog. Jamstalld-
hetsombudsmannen kontaktades under 2024 sammanlagt 21
ganger gallande trakasserier pa arbetsplatsen som ar sexuella
eller grundade pa kon. Pa ombudsmannens webbplats gjor-
des dock ndrmare 3000 s6kningar av information om trakas-
serier.



Jamstalldhetslagen forbjuder diskriminering vid laroanstalter pa grund av
kon, konsidentitet och konsuttryck. Diskrimineringsforbudet galler dven
utbildningsanordnare och skolor som avses i lagen om grundlaggande ut-
bildning. Jamstalldhetslagen forbjuder laroanstalter och 6vriga samfund
som erbjuder utbildning och undervisning fran att missgynna en person
pa grund av kon, kdnsidentitet eller kdnsuttryck

+ vid antagning av elever och studerande
« daundervisningen anordnas
+ vid bedomning av studieprestationer

« ilaroanstaltens eller samfundets ordinarie verksamhet pa det
satt som avses i jamstalldhetslagens bestammelse om allmant
diskrimineringsforbud.

Laroanstaltens forfarande ska aven anses utgora forbjuden diskriminering
om en person utsatts for

«+ sexuella trakasserier eller trakasserier pa grund av kén och skolan
eller enheten inte vidtar de atgérder som ér tillgdngliga for att
forhindra fortsatta trakasserier. Laroanstaltens eller samfundets
ansvar borjar emellertid forst da den ansvariga representanten
informerats om trakasserierna.

« diskriminering pa det satt som avses i jamstélldhetslagen pa grund
av order eller anvisning om diskriminering.

Person A bad jamstéalldhetsombudsmannen utreda om hens minderariga
barn hade diskriminerats pa det satt som forbjuds i jamstalldhetslagen nar
barnets anvandarnamn i skolans ICT-system inte hade dndrats att mot-
svara namnet efter barnets namnandring. Barnets namn hade officiellt
andrats sa att det motsvarade barnets kdnsidentitet. Efter namnéandringen
har barnets officiella namn anvants i Wilma-systemet som skolan anvan-
der samt i skolans forvaltningssystem. Anvandarnamnen hade dock inte
korrigerats sa att de motsvarade det officiella namnet. Staden hade inte
gatt med pa att byta anvandarnamn och staden hade inga anvisningar for
byte av anvandarnamn. Staden berattade i sin utredning att det var kom-
plicerat, men tekniskt mojligt att byta anvandarnamn och att staden holl
pa att bereda anvisningar for under vilka forutsattningar anvandarnamnet
kan bytas. Efter att jamstalldhetsombudsmannen inlett en utredning om
arendet meddelade staden att barnets anvandarnamn kommer att bytas.

Jamstélldhetslagen forbjuder direkt och indirekt diskriminering pa grund
av kon, konsidentitet och konsuttryck. Som diskriminering definieras ock-
sa att en person forsatts i en oférdelaktigare stéllning an andra pa grund
av kon, konsidentitet eller konsuttryck vid laroanstalter och andra sam-
manslutningar som ordnar utbildning och undervisning (8 b § i jamstalld-
hetslagen).

Enligt 4 & i jamstalldhetslagen ska myndigheterna i all sin verksamhet
framja jamstalldheten mellan kdnen pa ett malinriktat och planmassigt
satt. Det racker inte att myndigheten agerar pa ett icke-diskriminerande
satt. Myndigheten skall dndra de férhallanden som hindrar att jamstalld-
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Skolor och laroanstalter

het uppnas. Bestammelsen innebar bland annat att myndigheten aktivt
maste utreda och skaffa information om vilka faktorer som hindrar jam-
stalldheten. Informationen utgdr grunden for utvecklingen av atgarder
och politik for att undanrdja hinder.

Bestammelserna om myndigheternas skyldighet att framja jamstalldhet i
4 & i jamstalldhetslagen kompletteras av 6 ¢ § om férebyggande av diskri-
minering pa grund av konsidentitet eller konsuttryck. Lagens 6 ¢ § och 4
§ utgor en helhet sa att man vid framjandet av jamstéalldheten utéver det
juridiska konet dven beaktar forebyggandet av diskriminering pa grund av
konsidentitet och konsuttryck. Myndigheter samt anordnare av undervis-
ning och smabarnspedagogik ska i enlighet med 6 ¢ § i jamstalldhetslagen
pa ett malinriktat och planmaéssigt satt forebygga diskriminering pa grund
av konsidentitet eller konsuttryck. Diskriminering kan forebyggas till ex-
empel genom att se till att manniskors olika kdnsidentiteter och satt att
uttrycka sig respekteras. Malinriktning och planmaéssighet innebér att fo-
rebyggandet av diskriminering ska vara forutseende och systematiskt. Det
centrala ar att det forebyggande arbetet tryggar en icke-diskriminerande
vardag och ger beredskap att méta och l6sa problemsituationer.

Jamstalldhetsombudsmannen har redan i sina tidigare utldtanden fast
uppmarksamhet vid att hanvisningarna till transpersoners gamla namn
belastar personernas valbefinnande. Med beaktande av myndighetens
skyldigheter att framja jamstalldhet och forebygga diskriminering ansag
jamstalldhetsombudsmannen att den korrekta l6sningen ar att byta bar-
nets anvandarnamn. Anvandarnamnet borde dock ha bytts ut nar det be-
gardes for forsta gangen. A hade forsokt byta anvandarnamn i Gver ett ar
innan drendet férdes till jamstalldhetsombudsmannen och enligt A hade
fordrojningen haft en negativ inverkan pa barnets védlbefinnande och skol-
gang. Fordrdjningen i korrigeringen av situationen har saledes varit bety-
dande och staden har inte framfért ndgon godtagbar orsak till sin verksam-
het. Jamstalldhetsombudsmannen ansag att staden X hade diskriminerat
A:s barn pa grund av barnets konsidentitet. Jamstalldhetsombudsmannen
konstaterade ocksa att staden inte i tillracklig utstrackning hade fast upp-
mérksamhet vid beaktandet av kdnsmangfalden i processerna for anvan-
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darnamn som en del av sin skyldighet enligt jamstéalldhetslagen att fram-
ja jamstalldhet och forebygga diskriminering pa grund av kdnsidentitet.
(TAS/706/2023)

Jamstalldhetslagen forbjuder diskriminering pa grund av konsidenti-
tet och konsuttryck. Jamstalldhetslagen forpliktigar ocksa myndigheter,
utbildningsanordnare och arbetsgivare att forebygga diskriminering pa
grund av konsidentitet och kdnsuttryck.

Jamstalldhetslagens syfte ar att forhindra diskriminering pa grund av kon-
sidentitet eller kdnsuttryck. Jamstalldhetslagens bestammelser tillampas
aven pa diskriminering som grundar sig pa att de egenskaper som definie-
rar personens fysiska kon inte ar entydigt kvinnliga eller manliga.

Jamstalldhetslagen forpliktar myndigheter, laroanstalter och 6vriga som
ordnar utbildning och undervisning samt arbetsgivare att forebygga dis-
kriminering pa grund av konsidentitet och konsuttryck. Denna forpliktelse
ska tasibeaktandeiarbetsgivarens och laroanstaltens samt forskolepeda-
gogikens jamstalldhetsplaner.

Under verksamhetsdret 2024 behandlade jamstalldhetsombudsmannen
manga olika typer av drenden som hanforde sig till kdnsidentitet och
konsuttryck. Till jamstalldhetsombudsmannen stalldes fragor bland an-
nat om att fragan om kon stélls i olika typer av enkater och vid rekrytering,
anvandningen av kdonsuppdelade utrymmen, om att byta initialerna i det
tidigare namnet pa ett barn som tillhor en konsminoritet i skolans system
och publicering av uppgift om konsidentitet i ett 6ppet uppslagsverk.

Under berattelsearet fortsatte jamstélldhetsombudsmannen samarbetet
med organisationer som arbetar for kdnsminoriteters rattigheter bland
annat i statsradets natverk for regnbagssamarbete och deltog i Pride-pa-
raden. Vidare deltog jamstalldhetsombudsmannen i Europeiska natverket
for jamstalldhets- och likabehandlingsbefullmaktigades LGBTI-evene-
mang.

Jamstélldhetsombudsmannen har pa eget initiativ utrett hur idrottstjans-
teristaden X, dar kunderna har wc, omkladnings-, badrum och/eller bastu
till sitt forfogande, har beaktat den forpliktelse jamstalldhetslagen alagger
om att framja jamstalldhet att forebygga trakasserier pa grund av konsi-
dentitet eller kdnsuttryck.

Jamstalldhetslagen forbjuder diskriminering pa basis av kon, konsidenti-
tet och konsuttryck. | bakgrunden finns tanken om kénsmangfald och att
var och en upplever och uttrycker sitt kdn pa sitt eget sétt och att ingen far
diskrimineras pa grunda av detta. Med konsuttryck avses uttryck for kon
genom klédsel eller beteende eller pa nagot annat motsvarande sétt.

Enligt jamstalldhetslagen ska myndigheterna i all sin verksamhet framja
jamstalldhet mellan kdnen pa ett planmaéssigt satt. Det ar inte tillrackligt
att myndigheten agerar pa ett icke-diskriminerande satt. Den har skyldig-
heten géller dven de tjanster som ordnas av kommunen, sdsom idrotts-
tjanster. Det ar viktigt att fasta sarskild uppmarksamhet vid att avlagsna
diskriminerande strukturer och praxis. Kommunen ansvarar dven for att
de avtalsparter som i praktiken verkstaller dess tjanster foljer jamstalld-
hetslagen vid tillhandahallandet offentliga tjanster.

Jamstélldhetsombudsmannen kontaktas regelbundet angaende betydel-
sen av kon, konsidentitet och konsuttryck till exempel i kdnsuppdelade
omkladnings- och badrum och i tjanster. Jamstalldhetsombudsmannen
har ingen allman anvisning som kan tilldampas i alla situationer till ex-
empel om vilket wc, omkladnings- och badrum en person som tillhér en
kénsminoritet ska anvanda i olika situationer och nar nekad tillgang till ett
utrymme innebér diskriminering pd grund av kénsidentitet eller kdnsut-
tryck, som ar forbjuden enligt jamstalldhetslagen. Bedomningarna bygger
pa bedémning som gors fran fall till fall.

OVERVAKNING AV DISKRIMINERINGSFORBUD 45

19)3UapISUQY



Konsidentitet

Idrottsanlaggningar och idrottstjanster ar med sina omkladningsutrym-
men omgivningar dar personer som hor till en kdnsminoritet kan vara i
ett mycket sarbart lage. Misslyckade eller bristfalliga [6sningar kan leda till
diskriminering. Det ar viktigt att strava efter att forebygga diskriminering
och att utreda diskrimineringsfallen pa tillborligt satt.

Ett satt att beakta konsmangfald och férebygga diskriminering som jam-
stélldhetsombudsmannen har rekommenderat ar att utdver konsuppde-
lade utrymmen ha kdnsneutrala utrymmen. Ibland kan en person som hor
till en kdnsminoritet ha ett behov av mer integritet eller endera bestaende
eller temporar tillgang till kdnsneutrala utrymmen. | vissa fall, till exempel
i simhallar, kan l6sningar vara att fasta ett marke som visar pa anvanda-
rens ratt att anvanda simdrakt aven i badrum och bastu eller att anvanda
integritetsskydd i idrottsanldggningens bad- och omkladningsrum. Aven
andra an dem som hor till konsminoriteter har nytta av de har l6sningarna.

Diskriminering kan forebyggas genom att se till att manniskors olika kdnsi-
dentitet och konsuttryck respekteras. Skyldigheten att malinriktat och pl-
anmassigt forebygga diskriminering innebar att verksamheten ska vara f6-
regripande och systematisk. For att kunna forebygga diskriminering skulle
detvara till nytta att 6ka medvetenheten om individualiteten nar det galler
konsidentitet och kdnsuttryck, eftersom bristen pa kunskap och férdomar
i anslutning till det kan leda till diskriminering.

Eftersom faststéllande av konstillhorighet inte ar majligt for minderariga,
kan det sarskilt bland barn och unga forekomma situationer som leder till
diskriminering. | synnerhet i idrottstjanster som erbjuds barn och unga
finns det skal att vidga atgarder for att sakerstalla att alla barn och unga
har samma mojligheter att delta i idrottsverksamheten och hobbyer utan
diskriminering.

Jamstalldhetsombudsmannen har uppmanat staden att utarbeta en
plan och praxis for med vilka konkreta atgarder man kan forebygga dis-
kriminering och trakasserier pa grund av konsidentitet och kdnsuttryck,
hur trakasserier som uppdagas behandlas samt hur staden framjar for-
verkligandet av konsminoriteters jamstalldhet inom idrottstjansterna.
(TAS/418/2023)
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Jamstélldhetsombudsmannen ombads ge rad i en situation dar en privat-
persons namn som hen anvant innan faststallande av konstillhorighet har
publicerats pa Wikipedia i texten om personen utan personens samtycke.
Eftersom Wikipedia-artiklar kommer hégt bland sokresultaten far till ex-
empel personer som soker denna persons kontaktuppgifter genast ocksa
uppgiften om att hen tillhor en kdnsminoritet.

Med reformen av jamstalldhetslagen ar 2015 ville man uttryckligen beak-
ta mangfalden av kén och forbjuda diskriminering pa grund av konsiden-
titet och konsuttryck. | motiveringarna till regeringens proposition (RP
19/2014) konstateras att tillhorighet till en kdnsminoritet dr en angelagen-
het som tillhor privatlivet, och det att en person har en konsidentitet eller
ett konsuttryck som avviker fran det sedvanliga kommer inte alltid fram
i myndigheternas verksamhet, pa en arbetsplats eller pa en studieplats.
Integriteten av personer som tillhor konsminoriteter ska respekteras, och
framjande av jamstalldheten betyder inte att man borjar klarlagga nagons
konsidentitet eller konsuttryck.

I sin tidigare avgdrandepraxis har jamstélldhetsombudsmannen fast upp-
marksamhet vid att anvandningen av det tidigare, "doda” namnet ("dead-
name”) av en transperson avsldjar att personen tillhor en kdnsminoritet
och kan exponera personen for diskriminering pa grund av kdnsidentitet.
Anvandning av en transpersons tidigare namn kan darmed inte likstallas
med anvandning av det tidigare namnet av en person som till exempel
pa grund av giftermal eller skilsméssa dndrat sitt namn. Jamstélldhets-
ombudsmannen ser det som vasentligt att man anvander det namn av en
person som personen sjalv onskar att bli anvant.

Jamstalldhetsombudsmannen vill ocksd uppmarksamma att bland annat
personer som tillhor en kdnsminoritet och gor akademisk karriar moter
ocksa sarskilda utmaningari och med att de ofta har publicerat vetenskap-
liga texter under sitt tidigare namn. Fortsatt anvandning av det tidigare
namnet i samband med tidigare publikationer 6kar ofta det trauma som
forknippas med det tidigare namnet hos personer som tillhor konsminori-



teter, radslan for avslojande av personens konsidentitet samt diskrimine-
ring pa grund av konsidentitet. Darfor hander det att forskare som tillhor
konsminoriteter utesluter vetenskapliga publikationer som forknippas
med deras tidigare namn fran forteckningar av sina publikationer, vilket
forstaeligt skadar deras karridr och ar en orimlig konsekvens av den rigida
praxisen inom vetenskapen.

Forskarsamhallet och forlaggare av vetenskapliga publikationer har allt
battre borjat identifiera bland annat behoven for ett starkare integritets-
skydd for transpersoner. Fortsatt anvandning av det tidigare namnet av
en forskare enbart for att hen tidigare publicerat under det namnet ar inte
motiverat vad géller informationsférmedling i och med att forskarsamhal-
let har dven andra identifieringsmetoder (till exempel ORCID-ID) till sitt
forfogande.

Ombudsmannen har inte befogenheter att krdva att en uppgift pa Wikipe-
diaraderasellerredigeras och kan darmed inte ingripaidet som publiceras
pa Wikipedia. | drendet dr Wikipedias karaktdr som en ppen encyklopedi
beaktansvard. Vem som helst som anvander Wikipedia kan skriva artiklar
och uppdatera befintliga texter pa plattformen. Det dr sarskilt viktigt att be-
akta ndr man publicerar pa Wikipedia att tillhcrighet till en kdnsminoritet
aren angeldagenhet som tillhor privatlivet och kan avsléjas om det tidigare
namnet publiceras. Ombudsmannen betonar att personer som tillhor en
kdnsminoritet ar sarskilt utsatta for diskriminering och dess konsekvenser,
varfor det ar viktigt att deras integritetsskydd tryggas. (TAS/525/2023)

Jamstélldhetslagen forbjuder diskriminering pa grund av kon, konsiden-
titet eller konsuttryck i tillgangen till och tillhandahallandet av allméant
tillgéngliga varor och tjanster. Darfor far naringsidkares prissattning inte
vara konsbunden.

Syftet med jamstalldhetslagen ar inte att forhindra alla former av olika be-
handling av kvinnor och méan. Avsikten &r att forhindra olika behandling pa
grund av kon dar det ar tydligt orattvist. Det ar mojligt att till exempel rik-
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Prissattning och service

ta erbjudanden av ringa penningvarde till nagot visst kon infér morsdag,
farsdageller kvinnodagen, om det ar fraga om en hedersbetygelse som ges
sallan och vars véarde i pengar ar relativt litet.

Jamstalldhetslagen tillater tillhandahallande av varor och tjanster uteslu-
tande eller framst till personer av ett kon om tillhandahallandet motiveras
av ett berattigat mal. Dessutom ska begransningarna vara ldmpliga och
nodvandiga for att uppna detta mal.

Under ar 2024 handlade kontakter som jamstalldhetsombudsmannen tog
emot som under tidigare ar bland annat om lakemedelsersattningar som
ges endast till ett visst kon, gym och simhallsturer endast for kvinnor samt
barberares och frisdrsalongers kdnsbundna prissattning.

Jamstalldhetsombudsmannen ombadsi tva olika fall utreda hur jamstalld-
heten forverkligas i kundservicen inom frisdrbranschen. | det forsta fallet
begérdes ett utlatande om en frisérs verksamhet med tjanster for kvinnor.
Frisoren i fraga beaktar sarskilda behov hos kvinnor som av religitsa skal
inte kan visa sitt har for man som inte tillhor familjen (TAS/228/2024). Det
andra fallet gallde en herrfrisdrsalong dar en manlig frisor vagrade betjana
en kvinnlig kund, eftersom han av kulturella skél inte kan réra frimmande
personer av kvinnligt kon (TAS/373/2024). Jamstalldhetsombudsmannen
ansag det vara dndamalsenligt att kombinera behandlingen av drendena.

Eftersom de diskrimineringsgrunder som namns i diskrimineringslagen
har betydelse fér beddmningen av arendet, bad jamstalldhetsombuds-
mannen diskrimineringsombudsmannen om ett utldtande i drendet. Jam-
stalldhetsombudsmannen bedomde arendet pa en allman niva och bad
darfor inte foretagarna inom harbranschen om nagon utredning i drendet.

Jamstalldhetsombudsmannen konstaterade att det enligt jamstalldhets-
lagen dr mojligt att tillhandahalla tjanster enbart for det ena konet, forut-
satt att det finns ett berattigat mal for forfarandet och metoderna for att
uppna malet dr andamalsenliga och nédvandiga.
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| forarbetena till bestdmmelsen och i radets direktiv som ligger till grund
for bestammelsen namns som berattigat mal for sarbehandlingen bland
annat fragor som galler integritet och anstandighet. Vid bedémningen av
forbudet mot diskriminering pa grund av kon &r det viktigt att respektera
andra grundlaggande réattigheter, saésom narings- och religionsfrihet.

Att rora vid en person av motsatt kon ar en central del av begreppen inte-
gritet och anstandighet. Aven religion och kultur p&verkar den uppfattning
om integritet och anstdndighet som bor beaktas. Med tanke pa de grund-
laggande rattigheterna ar det logiskt att anstandighetsskal kan beaktas
inom frisérbranschen, dar arbetet oskiljbart ar forknippat med berodring
av kunden. De har rattigheterna beréttigar trots det inte automatiskt till att
avvika fran likabehandling. Férhallandet mellan jamstalldhet och andra
grundlaggande rattigheter ska alltid avvégas fran fall till fall.

Vid bedomning av om det ar majligt att avvika fran likabehandling ska vi
stréva efter att sakerstélla att det inte &r fraga om en situation dér naring-
sidkaren avsiktligt stravar efter att 6ka ojamlikheten, missbruka de grund-
ldggande rattigheterna eller nagot annat syfte som strider mot de grund-
laggande rattigheterna.

Diskrimineringsombudsmannen konstaterar i sitt utlatande till jamstalld-
hetsombudsmannen att en schablonmassig behandling av alla inte garan-
terar att likabehandling faktiskt forverkligas. Beaktandet av mangfald kan
forutsatta framjande atgarder. Pa motsvarande satt kan underlatenhet att
beakta mangfalden leda till ett indirekt diskriminerande slutresultat trots
en formellt jamlik praxis. Positiv sdrbehandling enligt diskrimineringsla-
gen ar mojlig om naringsidkaren stravar efter att sakerstalla jamlik tillgang
till service for en sadan manniskogrupp vars likabehandling inte har kun-
nat genomforas utan positiv sarbehandling.

| sitt stallningstagande konstaterar jamstalldhetsombudsmannen att en
uppfattning om integritet och anstéandighet som grundar sig pa religion el-
ler kulturella orsaker, och som inte godkanner berdring av en frammande
person av motsatt kon, kan beaktas i de tjanster som en foretagare inom
héarbranschen erbjuder. Jamstalldhetslagen kan séledes tolkas pa ett satt
som gor det mojligt att erbjuda frisortjanster enbart &t kvinnor eller en-
bart at man. Lagen kan ocksa tolkas pa ett satt som gor det mojligt for en
enskild frisor att vagra betjana en kund av motsatt kon genom att héanvisa



till sin egen religion eller kultur i en situation dar en foretagare inom har-
branschen i 6vrigt betjanar alla kunder.

| tidigare utlatandepraxis om kundservice inom frisérbranschen har jam-
stalldhetsombudsmannen ansett att en foretagare inom harbranschen
inte kan valja sina kunder utifrdn kon. Foretagare inom harbranschen
har dock i tidigare fall som behandlats inte aberopat sin religion, kultur
eller integritets- och anstandighetsskal som berattigande grund for att
erbjuda tjanster at enbart kvinnor eller enbart mén. (TAS/228/2024 och
TAS/373/2024)

Att uppna jamstalldhet mellan konen inom idrott och motion innebaér fort-
farande utmaningar. Jamstalldhetsombudsmannen ombeds regelbundet
utreda huruvida olika atgarder och praxis inom idrott och motion 6verens-
stammer med jamstélldhetslagen. Manga av de fall som jamstalldhetsom-
budsmannen har behandlat har visat att det i syfte att uppna jamstalldhet
mellan konen ar nddvandigt att arbeta systematiskt for att framja jam-
stalldhet pa alla nivaer av verksamheten. Detta kréver en foréandring av till-
vagagangssatt och attityder men dven mod att ingripa i missférhallanden
som hojt sig 6ver mangden.

Jamstalldhet bor framfor allt betraktas som lika mojligheter och resurser,
samt jamlikhet i bemd&tande, attityder och praktiska handlingar. Med tan-
ke pa jamstalldheten &r det vasentligt att samhallet jamlikt understoder
saval flickors, pojkars, kvinnors och méans som transpersoners idrotts- och
motionsintressen. Det ar viktigt att alla har likvardiga mojligheter att uto-
va idrott och motion, fa sakkunnig traning, delta i tavlingar samt fa sam-
ma erkdnnanden for sina tavlingsprestationer. Kravet pa lika mojligheter
i praktiken bor beaktas i allt beslutsfattande som galler idrotts- och mo-
tionsverksamhet.

Under berattelsedret fortsatte jamstélldhetsombudsmannen att regelbun-
det diskutera med Finlands olympiska kommitté och de olika idrottsfor-
bunden om hur man kan beakta och trygga mojligheten for personer som
hor till konsminoriteter att utova sin valda idrott pa ett tryggt satt.
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Allmant forbud mot diskriminering

Framjande av forlikning

Jamstalldhetsombudsmannen ser det som viktigt att alla grenférbund
godkanner forhallningsreglerna som beror konsminoriteter. Pa detta satt
skickar grenforbunden ett starkt och tydligt budskap om att de har for-
bundit sig att trygga att var och en oberoende av kon, kdnsidentitet eller
konsuttryck kan kdnna sig valkommen att fullt ut och tryggt delta i gren-
forbundens verksamhet.

Jamstalldhetslagen har ett allmant férbud mot diskriminering pa grund
av kon. Forbudets och jamstalldhetslagens tillampningsomraden ar om-
fattande. Lagen omfattar all samhallelig verksamhet och alla livsomraden
med endast ett par undantag. Det finns ocksa sarskilda forbud i jamstalld-
hetslagen som tillampas till diskriminering i arbetslivet, pa laroanstalter
och intresseorganisationer samt i fragor som forknippas med tillgangen
till och utbudet av varor och tjanster.

Brott mot de sérskilda forbuden kan ha gottgdrelse i enlighet med jam-
stalldhetslagen som pafoljd. Betydelsen av det allmanna férbudet mot dis-
kriminering har minskat nar det finns allt fler sarskilda forbud mot diskri-
minering. All diskriminering omfattas dock fortfarande inte av de sarskilda
forbuden, utan i vissa fall ar diskriminering forbjuden endast med stéd av
ett sarskilt forbud.

Under ar 2024 behandlade jamstélldhetsombudsmannen med stod av det
allmanna forbudet mot diskriminering bland annat sallningsundersok-
ningar riktade till ett bestamt kon, beaktande av bevaringstjanst som ar-
betsfortjanst och evenemang och grupper riktade till flickor eller kvinnor.

Jamstalldhetsombudsmannen har behorighet att framja forlikning i situ-
ationer dar det kan anses ha brutits mot jamstalldhetslagens diskrimine-
ringsforbud. Den lagstadgade mojligheten att framja forlikning forbattrar
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rattsskyddet och det faktiska tillgodoseendet av rattigheterna for personer
som blivit utsatta for diskriminering. Forfarandet kan fungera som ett bra
alternativ till réttegdngar som ofta &r dyra och langvariga.

Mojligheten till forlikning &r viktig for bada parter i en tvist. Syftet med for-
likningsforfarandet &r att fa parterna att tréaffa en dverenskommelse. Initi-
ativet till forlikning kan ldmnas av vilken som helst eller bada av parterna
eller av jamstalldhetsombudsmannen. Det finns flera olika satt med vilka
man kan forsoka uppna forlikning. Jamstalldhetsombudsmannen kan till
exempel anordna méten for parterna med avsikt att uppna forlikning.

Forlikningsforfarandet ar frivilligt och grundar sig pa parternas dnskemal
att hitta en 6sning pa forlikningsvag. Vid forlikning kan man ocksa till ex-
empel komma 6verens om ekonomisk ersattning. Ombudsmannen kan
[dmna sitt forslag till en l6sning till parterna dér parternas synpunkter,
arendets natur och 6vriga omstandigheter beaktas. Ombudsmannen har
aven en skyldighet att forklara bland annat forlikningsforfarandets karak-
tar, betydelsen av forlikning, forfarandet for faststallande av forlikningen
samt tiden fér vackande av talan for parterna.

Man bor strava efter att uppna forlikning tillrackligt tidigt innan tiden for
véackande av talan i fraga om gottgorelse |6per ut. Faststallelse av forlik-
ningen kan ansékas om hos diskriminerings- och jamstalldhetsnamnden.
En bekréftad forlikning kan verkstallas sasom en lagakraftvunnen dom.

Om parterna inte kan hitta en 6sning pa forlikningsvag avgors drendet i
sista hand i domstol.

Ar 2024 beframjade jamstilldhetsombudsmannen férlikning eller under-
stodde forlikningsprocesserna i sammanlagt nio fall, som parterna till slut
avgjorde sinsemellan.






4 STODTILL FRAMJANDE
AV JAMSTALLDHETEN

Bestammelserna om framjandet av jamstalldhet
handlar om att myndigheter, utbildningsordnare och
andra samfund som tillhandahaller utbildning eller
undervisning samt arbetsgivare ar skyldiga att framja
jamstalldhet.

Myndigheterna ska utvardera all sin verksamhet ur
olika konsperspektiv och ta fram metoder som framjar
jamstalldhet.

Jamstalldheten framjas ocksa genom kvotering.

Pa laroanstalter och i arbetslivet framjas jamstalldheten
bland annat med jamstalldhetsplaner.




Lagen om jamstalldhet forpliktigar arbetsplatser, som regelbundet har
minst 30 arbetstagare, att arligen upprétta en personalpolitisk jamstalld-
hetsplan. Jamstalldhetsplanering kan anses vara det viktigaste verktyget i
jamstalldhetslagen for att framja jamstalldhet mellan kdnen i arbetslivet.

Jamstalldhetsplanen ska utarbetas i samarbete med de personalrepre-
sentanter som arbetstagarna utsett och den ska grunda sig pa en utred-
ning om jamstalldhetslaget pa arbetsplatsen. Utredningen ska innehalla
en specificering av fordelningen av kvinnor och man i olika uppgifter.

Enligt jamstalldhetslagen ska jamstélldhetsplanen innehalla en l6nekart-
ldggning for hela personalen som kartlagger kvinnors och méns uppgifters
klassificering, loner och loneskillnader pa arbetsplatsen. Utifran utred-
ningen av jamstalldhetslaget fattas beslut om atgarder som behovs for att
framja jamstalldheten och uppna lonejamstalldhet och som enligt planer-
na ska inledas eller genomforas.

Av jamstalldhetsplanen ska ocksa framga de atgarder genom vilka man
har beslutat framja jamstélldheten pa arbetsplatsen samt en bedémning
av hur dessa atgarder har lyckats.

Jamstalldhetslagen konstateras att arbetsgivaren ska forebygga diskrimi-
nering pa grund av konsidentitet och konsuttryck pa ett malinriktat och
planmassigt satt. Denna skyldighet ska beaktas vid beredningen av jam-
stalldhetsplaner och vid beslut om jamstalldhetsframjande atgarder.

Jamstalldhetsombudsmannen har ansett att det ar sarskilt viktigt att ar-
betsgivaren stravar efter att forebygga trakasserier med hjalp av jamstalld-
hetsplanering. Varje arbetsgivare bor ha verksamhetsanvisningar om fore-
byggande av trakasserier och om utredning av situationer dar trakasserier
forekommer. Dessa anvisningar bor integreras i jamstalldhetsplanen eller
sa ska det av jamstalldhetsplanen framga att sddana anvisningar existerar
och hur arbetstagarna kan hitta anvisningarna. Jamstalldhetsombuds-
mannen anser att denna skyldighet ocksa bor skrivas in i jamstélldhetsla-
gen och i bestimmelserna om jamstalldhetsplaneringen.

Jamstalldhetsombudsmannen tar emot arbetsplatsers jamstalldhetspla-
ner for granskning via flera olika kanaler. Ombudsmannen bad att granska
jamstalldhetsplanen fran de arbetsplatser vars diskrimineringsédrende ut-
reddes vid ombudsmannens byra. Jamstélldhetsplanerna begardes ocksa
om jamstélldhetsombudsmannen far kinnedom att ingen plan hade utar-
betats eller att den inte motsvarade lagens krav.

Jamstélldhetsombudsmannen bedémer om den specifika planen uppfyl-
ler kraven i jamstalldhetslagen och ger utifran bedémningen anvisningar
for fortsatt jamstalldhetsplanering.

Hos en stor del av organisationer finns det annu utrymme for forbéattringar
vad géller uppfyllandet av de lagstadgade kraven pa jamstélldhetsplaner
och lonekartlaggningar. Det finns utrymme for forbattringar i innehallet:
forebyggandet av diskriminering pa grund av konsidentitet och kdnsut-
tryck har ofta inte beaktats i planerna, beddmningen av hur den tidigare
planen forverkligats har inte gjorts eller arbetsgivare har [ldmnat en del av
personalen utanfor de faktiska lonejamforelserna.

Ett av jamstalldhetslagens grundlaggande mal ar
att kvinnor och mén ska kunna delta pa lika vill-
kor i beslutsfattandet och planeringen i sam-
hallet. JAMSTALLDHETS-
PLANERING KAN ANSES
VARA DET VIKTIGASTE
VERKTYGET | JAMSTALLD-
HETSLAGEN FOR ATT FRAMJA
JAMSTALLDHET MELLAN
KONEN | ARBETSLIVET

Enligt 4 a § i lagen om jamstalldhet mellan
kvinnor och man forutsatts at i statliga
kommittéer, delegationer och andra mot-
svarande statliga organ samt i kommunala
organ och organ fér kommunal samverkan,

med undantag for kommunfullmaktige,
ska kvinnor och man vara representerade till
minst 40 procent vardera, om inte sarskilda skal
talar for nagot annat.
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Kvotbestimmelsen har allmant ansetts gédlla dven organ som utses av
ministerierna, sdsom arbetsgrupper. Aven i kommunala organ och inter-
kommunala samarbetsorgan, med undantag av kommunfullmaktige, skall
kvinnor och man vara representerade till minst 40 procent vardera, om
inte sarskilda skél talar for nagot annat.

Enligt samma lagrum skall det i lednings- eller forvaltningsorganet i ett
organ som utdvar offentlig makt eller ett @mbetsverk, en anstalt eller ett
bolag med kommunal eller statlig majoritet, finnas en jamn representa-
tion av kvinnor och man, om inte sérskilda skal talar fér nagot annat.

Lagrummet forpliktar alla instanser som foreslar medlemmar till sagda or-
gan att foresla 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 experterna ar antingen kvinnor eller mén. Ett
sarskilt skal bor alltid motiveras och bor finnas redan nar organet grundas.

Utover diskrimineringsférbudet ar undervisnings- och utbildningsan-
ordnare enligt jamstalldhetslagen skyldiga att se till att ldroanstalterna
arbetar systematiskt och planenligt for att framja jamstélldheten mellan
kdnen. Som en del av detta forebyggande arbete ska laroanstalterna upp-
ratta en jamstalldhetsplan.

Jamstalldhetsplanen syftar till att utveckla ldroanstaltens verksamhet
och ar ett verktyg som stoder framjandet av jamstalldhet i all verksamhet
i skolan. Sarskilt avseende ska fastas vid antagningen av elever och stude-
rande, ordnandet av undervisningen, skillnaderna i inlarning och bedém-
ningen av studieprestationer samt vid férebyggande och undanréjande av
sexuella trakasserier och trakasserier pa grund av kon samt atgarder for
att forebygga diskriminering pa grund av kdnsidentitet eller kdnsuttryck.

54 STOD TILL FRAMJANDE AV JAMSTALLDHETEN

Enligt jamstalldhetslagen ska laroanstalterna utarbeta en jamstalldhets-
plan i samarbete med personalen och representanter for eleverna eller de
studerande.

Att utarbeta en jamstalldhetsplan &r inte ett mal i sig. Hur bra man lyckas
med arbetet mats med hur planen stédjer och styr laroanstalten i arbetet
for framjande av jamstalldheten och dstadkommer praktiska och konkreta
andringar. En jamstélldhetsplan som syftar till utveckling av laroanstaltens
verksamhet bor ocksa ses som ett verktyg som stodjer framjandet av jam-
stilldheten i all laroanstaltens verksamhet. Med forpliktelsen att utarbeta
en jamstélldhetsplan har man velat sékerstélla att laroanstalten utfor ett
systematiskt jamstalldhetsarbete. Med laroanstalternas arbete for fram-
jande av jamstalldheten kan man emellertid utveckla deras verksamhet
endast om arbetet ar hogklassigt och alla, inkluderat laroanstaltens led-
ning, forbinder sig till arbetet.

Det ar jamstalldhetsombudsmannens uppgift att se till att ldroanstalter-
nas skyldighet att framja jamstalldhet uppfylls och jamstalldhetsombuds-
mannen deltar aktivt i utvecklingen av innehallet i denna forpliktelse.

Jamstalldhetsombudsmannen deltog 2024 i Utbildningsstyrelsens arbets-
grupp som ska skapa en ny aktuell handbok i jamstalldhets- och likabe-
handlingsplanering inom den grundlaggande utbildningen. Arbetsgrup-
pen fortsatter sitt arbete 2025.

Jamstalldhetslagens skyldighet att uppratta en jamstélldhetsplan for att
framja jamstalldhet mellan konen utvidgades 1.6.2023 till smabarnspeda-
gogiken.

Jamstélldhetsplanen ar ett verktyg for utvecklande av smabarnspedagogi-
kens verksamhetskultur. | synnerhet forfaringssatten av de vuxna som ar-
betarinom smabarnspedagogiken granskas och utvecklas med hjélp aven
jamstalldhetsplan. Malsattningen &r att arbetet for att framja jamstalldhet
mellan kénen utfors pa ett malinriktat och planmaéssigt satt i smabarnspe-
dagogikens vardag.



Skyldigheten att uppratta en funktionell jamstalldhets-
plan for varje verksamhetsstélle géller daghemsverksam-
heten. Vad géller familjedagvarden och den kommunala
Oppna smabarnspedagogiska verksamheten utarbetar
kommunen i samarbete med akt6rerna pa kommunens
omrade gemensamma jamstalldhets- och likabehand-
lingsplaner. Jamstélldhetsplanen ska uppdateras arligen
eller minst vart tredje ar.

Jamstélldhetsombudsmannen gav under beréttelsearet
ett utldtande om arendet och ett gemensamt stallnings-
tagande tillsammans med diskrimineringsombudsman-
nen och barnombudsmannen som motsatter sig en lag-
andring. | stallningstagandet den 13.8.2024 konstateras
att framstéllningen ar skadlig och i strid med malen enligt
grundlagen och jamstalldhetslagen, regeringsprogram-
met, handlingsprogrammet mot rasism och den nationel-
la barnstrategin. (TAS/499/2024)

Utdver de befullméktigades gemensamma stéllnings-
tagande gav jamstalldhetsombudsmannen &ven ett
utldtande om utkastet till regeringens proposition om
arendet. | sitt utlatande till justitieministeriet konstaterar
jamstalldhetsombudsmannen att om propositionen god-
kanns skulle den ha en negativ effekt pa verkstallandet av
jamstalldhet inom forskolepedagogiken. Av den orsaken
understoder jamstalldhetsombudsmannen inte den lag-
andring som foreslas i propositionen. (TAS/443/2024)










Under 2024 gav jamstalldhetsombudsmannen

ett antal utldtanden till riksdagen och andra
myndigheter. Utlatanden gallde bland annat
planen for de offentliga finanserna, regeringens
jamstalldhetsprogram, regionforvaltningsreformen,
den s.k. exportmodellen for kollektivavtal,
genomforandet av det s.k. borsbolagsdirektivet,
forbudet mot omvandelseterapier behandlingar,
kriminaliseringen av tvangsaktenskap,
kriminaliseringen av kvinnlig kdnsstympning och
avskaffandet av medling vid vald i nara relationer.



Jamstalldhetsombudsmannen hérdes av riksdagens arbetslivs- och jam-
stalldhetsutskott den 15 maj 2024 om statsradets redogorelse for planen
for de offentliga finanserna for aren 2025-2028. (SRR 2/2024 rd.).

Jamstalldhetsombudsmannen paminde om att skyldigheten att malinrik-
tat och planmassigt framja jamstélldheten dven galler statsradet och lag-
stiftarna. Jamstalldhetsombudsmannen papekade att det i planen for de
offentliga finanserna inte framgar om de kdnsrelaterade konsekvenserna
har beddmts vid allokeringen av de offentliga utgifterna och inkomsterna.

De finanspolitiska riktlinjerna for statsfinanserna pa medellang sikt styr pa
ett betydande satt samhéllet och har oundvikligen effekter pa jamstalld-
heten mellan kénen. Att bedoma de konsrelaterade konsekvenserna ar
ett viktigt satt att framja jamstalldheten mellan kénen i beslutsfattandet.
Planen for de offentliga finanserna och andra finanspolitiska beslut anses
ofta vara konsneutrala, men de paverkar enligt studier kvinnor och man
pa olika sétt.

Genom att bedoma de kénsrelaterade konsekvenserna av planen for de
offentliga finanserna klargdérs om de foreslagna atgérderna framjar eller
forsvagar jamstalldheten mellan konen. Jamstélldhetsombudsmannen
konstaterade att bedomningen av de konsrelaterade konsekvenserna ar
nodvandig, i synnerhet nar finanspolitiska riktlinjer dras upp och nér det
fattas beslut for en tidsperiod som stracker sig utéver budgetperioden. |
beddémningen av konsekvenser ar det nodvandigt att dven beakta skill-
nader mellan kvinnor och man, som exempelvis ror alder, halsa, funk-
tionsnedsattning eller ekonomisk stallning. Arbetslivs- och jamstélldhets-
utskottet har betonat det har behovet exempelvis i sitt utladtande 8/2021
rd. om planen for de offentliga finanserna 2022-2025. I sitt utldtande AjuU

2/2023 rd. om statsbudgeten for ar 2024 har utskottet dartill hanvisat till de
betydande strukturella reformer som genomfors under den har regerings-
perioden och betonat betydelse av att bedoma de konsrelaterade konse-
kvenserna.

Jamstalldhetsombudsmannen betonar man vid konsekvensbedémning-
en av samhalleliga beslut i storre utstrackning borde granska de sam-
mantagna konsekvenserna av forslagen. Exempelvis i de utldtanden som
jamstalldhetsombudsmannen gav till riksdagens arbetslivs- och jam-
stalldhetsutskott hosten 2023 lyfte jamstalldhetsombudsmannen fram att
manga av dndringarna av arbetslagstiftningen och den sociala tryggheten
som Petteri Orpos regering foreslar har synnerligen negativa effekter for
samma grupper av manniskor, sasom ensamforsorjare. Enligt jamstalld-
hetsombudsmannen borde de kumulativa effekterna av planen fér de
offentliga finanserna och de tillhérande regeringspropositionerna utvar-
deras for att bland annat utreda hur de paverkar jamstélldheten mellan
kénen. Om forslagen bedoms forsvaga jamstélldheten mellan konen ar det
uppenbart att det behovs balanserande atgérder till motvikt for de skad-
liga effekterna.

Med stdd av Orpos regeringsprogram ska effektivare metoder anvandas
mot diskriminering pa grund av graviditet och familjeledighet. Jamstalld-
hetsombudsmannen uppskattar att regeringen har tillsatt en trepartsba-
serad arbetsgrupp for att stodja regeringsprogrammet i det har malet.

Enligt jamstalldhetsombudsmannens uppfattning kan diskriminering pa
grund av graviditet och familjeledighet bast forebyggas genom att utveck-
la lagstiftningen for att i synnerhet skydda diskriminering av visstidsan-
stillda arbetstagare. | lagstiftningen om anstallningsforhallanden och
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jamstalldhet behovs en tydlig stadga som otvetydigt forbjuder att tidsbe-
gransade avtal inte fornyas pa grundval av graviditet eller familjeledighet
eller att tidsbegrénsade avtal ingds endast tills familjeledigheten borjar
ifall det tidsbegransade arbetet fortsétter.

Orpos regeringsprogram och planen for de offentliga finanserna omfattar
mal, med vilka avsikten &r att undanréja hinder for sysselsattning. En me-
tod som regeringsprogrammet ndmner for att uppna det har malet ar att
andra arbetsavtalslagen sa att arbetsavtal kan goras tidsbegransade for
ett ar utan sarskild grund. Att mojliggdra anvandningen av tidsbegrénsade
arbetsavtal utan grund okar enligt jamstalldhetsombudsmannen diskrimi-
nering pa grund av graviditet och familjeledighet ytterligare. Det strider
mot regeringsprogrammets tidigare namnda mal att forebygga diskrimi-
nering pa grund av graviditet och familjeledighet.

Aven fér hyrd arbetskraft maste skyddet fér diskriminering pd grund av
graviditet och familjeledighet forbattras.

Jamstalldhetsombudsmannen anser att skrivningen i regeringsprogram-
met om att fasta uppmarksamhet exempelvis vid undanrgjningen av
hinder for sysselsattning av foraldrar i barnfamiljer. Jamstalldhetsom-
budsmannen har foreslagit att skiftesdagvard ska sakerstillas, sa att av-
saknaden av den inte utgor ett hinder for att delta i arbetslivet.

| planen fér de offentliga finanserna namns att exkludera vissa plastik-
kirurgiska ingrepp och steriliseringar fran det offentliga tjansteutbudet
inom den specialiserade sjukvarden. Plastikkirurgiska ingrepp ér till ex-
empel brostrekonstruktioner efter brostcanceroperationer. Ingrepp av det
har slaget kan dven inbegripa medicinsk vard, for att modifiera de fysiska
egenskaperna och konsdragen hos en person som upplever kdnskonflikt
sa att egenskaperna motsvarar personens konsidentitet.

Enligt jadmstalldhetsombudsmannens uppfattning baserar sig alltid de
plastikkirurgiska ingrepp som gors inom den offentliga halso- och sjuk-
varden pa en grundlig prévning och &dr nddvéndiga for patienterna. Jam-
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stalldhetsombudsmannen anser inte att det &r mojligt att atgarder av den
har typen exkluderas fran det tjdnsteutbud som den offentliga halso- och
sjukvarden omfattar. | planen ndmns aven att ett mer omfattande arbete
inleds under ramperioden for att reformera systemet for sjukdagpenning-
en. Med avseende pa det anser jamstalldhetsombudsmannen att det ar
viktigt att arbetet med reformen béttre skulle beakta att graviditet och fa-
miljeledighet forsvarar forvarvsmojligheter och sysselsattning i synnerhet
for kvinnor.

Allt fler har kontaktat jamstalldhetsombudsmannen under de senaste
aren. Sedan ar 2020 har antalet forfragningar till jamstélldhetsombuds-
mannen dkat med 42 procent. Ar 2023 mottog jamstilldhetsombudsman-
nen 1210 skriftliga och muntliga forfragningar.

Vid jamstalldhetsombudsmannens byra finns elva tjénster. De nuvarande
personalresurserna ar otillrackliga for att skota jamstalldhetsombuds-
mannens lagstadgade uppgifter. Klyftan mellan de lagstadgade uppgifter-
na och resurserna har 6kat avsevart i och med det 6kade antalet forfrag-
ningar.

Arbetslivs- och jamstélldhetsutskottet har ofta fast uppmarksamhet vid
jamstalldhetsombudsmannens otillrackliga resurser. Till exempel i sitt ut-
[dtande AjUU 15/2022 rd. om statsbudgeten for 2023 har utskottet konsta-
terat att "Med tanke pa trovérdigheten och effektiviteten i lagstiftningen
mot diskriminering ar det nodvandigt att tillsynsmyndigheterna har de
resurser som de behover for att skota sina uppgifter. Utskottet anser det
vara nodvandigt att diskrimineringsombudsmannen och jamstalldhets-
ombudsmannen anvisas tillrackliga resurser for skotseln av sina lagstad-
gade uppgifter.”

Betydelsen av jamstalldhetsarbetet och dess dvervakning erkanns adven i
statsrddets meddelande hosten 2023 om att framja jamlikhet, jamstalld-
het och icke-diskriminering i det finlandska samhallet. (TAS/304/2024)



Regeringens jamstalldhetsprogram saknar konkreta atgarder for att
framja jamstalldhet

Jamstalldhetsombudsmannen lamnade ett utldtande till social- och halsovardsministeriet om
utkastet till regeringens jamstalldhetprogram 2024-2027. (VN/27292/2023).

Jamstalldhetsombudsmannen uppskattar att den nuvarande regeringen fortsatter de foregaen-
de regeringarnas tradition att utarbeta ett jamstélldhetsprogram som uttryck for jamstalldhets-
politiska prioriteringar och visioner. Regeringens jamstalldhetsprogram for 2024-2027 grundar
sig pa statsminister Orpos regeringsprogram. Programmet sammanstaller regeringens atgarder
for att framja jamstalldheten mellan kénen. Pa grundval av programmet verkar det tyvarr som
om manga av dtgarderna i programmet inte &r sérskilt konkreta och inte nédvandigtvis ens till
alla delar &r sddana som framjar jamstalldheten mellan kdnen. Programmet saknar ocksa atgar-
der for att framja kdnsminoriteternas stéllning. Till denna sammanfattning har ndgra centrala
observationer sammanstallts.

Framjande av lika l6n

Malet for likalonsprogrammet 2024-2027 &r att l6neskillnaden mellan kvinnor och mén ska
minska till hogst 14,5 procent under 2024-2027. Eftersom en jamlik 16n &r en grundldggande
fri- och rattighet och hor till de manskliga réttigheterna ar en minskning av l6neskillnaden med
knappt tva procentenheter fran nuvarande cirka 16,6 procent inte ett sarskilt ambitiost mal.

Atgardernailikalonsprogrammet riktas till ldnesystem och 6nekunskap, jamstalldhetsplanering
pa arbetsplatserna, avveckling av en kdnssegregerad arbetsfordelning samt samordning av ar-
bete och familjeliv. | programmet ingér ocksa diskussioner mellan férbunden inom den privata
sektorn om att eventuellt deltaga i likaldnsprogram. Likalonsprogrammets atgarder for att mins-
ka l6neskillnaden verkar narmast vara fromma 6nskemal &n konkreta atgarder.

Leila Kostiainen utvarderade det foregaende likalonsprogrammet 2020-2023. Hen rekom-
menderade bland annat att man gor en ekonomisk konsekvensanalys dar man utreder hur li-
kalonsprogram, andringar i lagstiftningen, ekonomiska konjunkturer, strukturomvandlingar
pa arbetsmarknaden och arbetsmarknadsatgarder paverkar skillnaderna i kvinnors och méans
genomsnittliga inkomster. | Orpos regeringsprogram namns att regeringen skulle lta gora en
utredning, men av ndgon anledning ndmns detta inte bland atgarderna i jamstalldhetsprogram-
met. Jamstalldhetsombudsmannen anser att det ar viktigt att denna utredning gors sa snabbt
som majligt.




Jamstalldhetsombudsmannen anser att det ar viktigt att Europeiska uni-
onens direktiv (EU) 2023/970, om att starka lika 16n for man och kvinnor
med hjalp av transparens i l6nesattningen och genomférandemekanis-
mer, verkstalls pa behdrigt sétt i Finland. Ombudsmannen beklagar att
man for det mesta kanner till direktivets avsnitt om insyn i [6nesattningen,
men det andra viktiga elementet i direktivet, utvecklingen av lonesyste-
men, &r mindre ként. Detta syns ocksa i att man felaktigt endast talar om
direktivet som ett [Onetransparensdirektiv.

Jamstalldhetsombudsmannen anser att minimigenomfdrandet av direkti-
vet omfattar att arbetsgivarna ska ha lonestrukturer for att sakerstalla att
samma 6n betalas for samma eller likvardigt arbete. Att skriva in denna
princip i lagstiftningen ar ett viktigt steg for att framja lika l6n. Genom att
utveckla bedomningen av arbetets svarighetsgrad i [6nesystemen kan 16-
neskillnaderna mellan méan och kvinnor till och med minskas sa att detta
inte orsakar extra kostnader for arbetsgivarna, eftersom l6nedndringarna
gors inom systemet.

Enligt jamstalldhetsprogrammet ar avsikten att rikta effektivare metoder
mot diskriminering pa grund av graviditet och familjeledighet. Social- och
halsovardsministeriet har den 13 december 2023 tillsatt en trepartsarbets-
grupp for detta (projektnummer STM095:00/2023).

Jamstalldhetsombudsmannen anser det vara motiverat att andringar i
lagstiftningen bereds under ledning av social- och halsovardsministeriet
sa att forbudet mot diskriminering i jamstalldhetslagen preciseras i fraga
om diskriminering pa grund av graviditet och familjeledighet. | jamstalld-
hetslagen borde man tydligt skriva in den nuvarande rattspraxisen om
skyddet for visstidsanstéllda mot att avsluta ett anstéllningsforhallande
pa grund av graviditet eller familjeledighet.
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| jamstalldhetsombudsmannens tillsynsarbete har stéllningen for hyrda
arbetstagare lyfts fram som sarskilt problematisk. Den inhyrda arbetsta-
garen star i anstéllningsforhallande till uthyrningsféretaget, men arbets-
tagarens faktiska sysselsattning beror pd det anvandarforetag som star i
uppdragsférhallande till uthyrningsféretaget. Om anvandarforetaget val-
jer bort en arbetstagare bland dem som fortsatter arbeta pa grund av den
inhyrda arbetstagarens graviditet, blir anvandarforetaget inte skyldigt till
gottgorelse enligt jamstalldhetslagen for sitt forfarande. Anvéndarforeta-
get kan visserligen anses ha brutit mot det allmanna férbudet mot diskri-
minering enligt 7 § i jamstalldhetslagen, men for brottet kan man inte do6-
mas till gottgorelse enligt jamstélldhetslagen, som endast &r en pafdljd for
de forbud som foreskrivs for arbetsgivaren i 8-8 e § i jamstélldhetslagen.
Jamstélldhetsombudsmannen anser att lagstiftningen borde &ndras sa att
hyrda arbetstagare har samma stallning i fraga om diskrimineringsskydd
som andra arbetstagare. Gottgorelsepafoljden ska utstrackas till anvan-
darforetaget nar anvandarforetagets diskriminerande forfarande de facto
har paverkat avslutandet av arbetstagarens arbete.

Med reformen ar 2005 dndrades bestimmelserna om trakasserier framfor
allt pa grund av EU:s jamstalldhetsdirektiv. Da stroks det uttryckliga om-
namnandet av trakasserier i 6 § om arbetsgivarens skyldighet att framja
jamstalldhet, eftersom arbetsgivaren alades en allméan skyldighet att f6-
rebygga diskriminering. Denna skyldighet, nuvarande 6 § 2 mom. 6 punk-
ten, anses inkludera en skyldighet att dven forebygga trakasserier. Enligt
jamstalldhetsombudsmannen ar forstaelsen for skyldighetens omfattning
inte tillracklig, utan skyldigheten att forebygga trakasserier bor uttryck-
ligen namnas i jamstalldhetslagen. Trakasserier ska ndmnas i 6 & som ar
forpliktande for alla arbetsgivare samt som en del av arbetsgivarnas jam-
stalldhetsplaneringsskyldighet enligt 6 a §.

Jamstalldhetsombudsmannen har dven i dvrigt fast uppmarksamhet vid
att rattsskyddet for offren for trakasserier maste forbattras. Nuldget och
offrens tillgang till att préva drenden i ratten bor utredas och utifran utred-
ningen bor andringsbehoven bedémas.
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Jamstalldhetsombudsmannen har i sin berattelse till riksdagen 2022 re-
kommenderat att en utredning om hur val jamstalldhetslagen fungerar
gors, samt foreslagit flera atgarder for att underlatta for offer for diskri-
minering att fa tillgang till sina rattigheter och utveckla ombudsmannens
befogenheter sd att de motsvarar diskrimineringsombudsmannens befo-
genheter.

Jamstalldhetsombudsmannen har foreslagit att ombudsmannen ska ges
sjalvstandig ratt att vacka talan i diskrimineringstvister som grundar sig pa
jamstalldhetslagen. Det finns ett offentligt intresse av att fa ett domstols-
avgorande som fortydligar tolkningen av lagen i manga tvister om diskri-
minering, sd ombudsmannens ratt att vacka talan behdvs.

Fragor som géller diskrimineringsforbud ar ofta kollektiva. Behovet av
rattsskydd i samma adrende kan gélla en stor grupp. Da &r talan vackt av
en individ i princip inte det basta sattet att ingripa i en diskriminerande
situation, utan det vore bra om ombudsmannen hade ratt att vacka talan
i sitt eget namn i tvister som galler tilldmpningen av jamstalldhetslagen.

Ofta grundar sig diskrimineringen inte enbart pd en grund, utan kan vara
kopplad till flera olika faktorer. Andra faktorer tillsammans med konet kan
oka upplevelserna av diskriminering som forbjuds i
jamstalldhetslagen. Till exempel kvinnor, unga

personer, personer som hor till en minori-

tet och har laga inkomster l6per stor-

re risk an andra att uppleva sexuella

trakasserier som ar forbjudna enligt JAMSTALLDHETS-

jamstalldhetslagen. Situationer dar OMBUDSMANNEN SKA

konet tillsammans med andra fak- GES SJALVSTANDIG RATT
ATT VACKA TALAN OCH

torer som orsakar ojamlikhet leder
till diskriminering kallas intersek-
tionell diskriminering.

BEHORIGHET TILL
INTERSEKTIONELL
DISKRIMINERING
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Enligt motiveringarna till jamstalldhetslagen kan jamstalldhetsombuds-
mannen inte behandla misstankar om diskriminering i samband med
intersektionell diskriminering, aven om kdnet ar ett vasentligt element
med tanke pa diskrimineringen. Detta begransar jamstélldhetsombuds-
mannens mojligheter att ingripa i fragor som ar viktiga och aktuella med
tanke pa jamstalldheten mellan kénen. Jamstalldhetsombudsmannen har
ocksa foreslagit att man borde ompréva begransningen av intersektionell
diskriminering utanfor ombudsmannens behdrighet.

Jamstalldhetsombudsmannen har ansett det viktigt att en person som
upplevt diskriminering ocksa har tillgéng till rattsskyddskanaler med lag
troskel, via vilka man kan utreda och besluta om gottgorelse utan hog
kostnadsrisk och langa behandlingstider. Jamstalldhetsombudsmannen
har foreslagit att man utreder mojligheten att utveckla diskriminerings-
och jamstélldhetsndmnden till ett rattsskyddsorgan med lag troskel, dit
en enskild person kan fora sitt arende till behandling. Samtidigt bor man
utreda om namnden ocksa kan bestdmma att gottgorelse ska betalas.
(TAS/608/2024)

Jamstélldhetsombudsmannen lamnade ett utlatande till riksdagens ar-
betslivs- och jamstalldhetsutskott om regeringens redogorelse om Fin-
lands centrala mal for EU-valperioden 2024-2029.

Jamstalldhetsombudsmannen anser att det &r viktigt att frimjandet av
jamstalldheten har lyfts fram som Finlands viktigaste mal pa EU-niva. Till
de viktigaste malen hor att Finland pa lang sikt ska framja jamstalldheten
mellan kénen i EU.



Jamstalldhetsombudsmannen har i sin berattelse till riksdagen (B 1/2022
rd) lyft fram att EU:s medlemsldnder verkar vara allt mer splittrade i fraga
om kvinnors rattigheter, jamstalldhet och sexuella minoriteters och kdns-
minoriteters rattigheter. Det dr inte sjalvklart att jamstalldheten utvecklas
i en positiv riktning varken i Europeiska unionen eller i de enskilda med-
lemslanderna.

Det ar viktigt att de medlemslander som forhaller sig positivt till att framja
jamstalldheten stods i jamstalldhetsutvecklingen. Jamstalldhetsombuds-
mannen haller med om de viktigaste malen i det avseende att det ar viktigt
att Finland dven i fortsattningen hor till den grupp av medlemslédnder som
framjar jamstélldhet pa lang sikt.

Ur en synvinkel forhaller sig anda jamstalldhetsombudsmannen kritiskt
till beskrivningen av de viktigaste malen, enligt vilken Finlands mal &r
en mindre EU-férordning. Jamstélldhetsombudsmannen paminner om
EU-forordningars betydelse for att framja jamstélldhet, icke-diskrimine-
ring och manskliga rattigheter. Jamstalldhetsombudsmannen papekar att
diskrimineringsskyddet som i Finlands jamstalldhetslag har utvidgats till
att omfatta kdn och i synnerhet konsidentitet och konsuttryck i stor ut-
strackning grundar sig pa EU:s férordningar. Jamstalldhetslagen fran 1986
har till betydande delar reviderats efter EU-medlemskapet utifran EU:s re-
gelverk. Det hér vittnar om EU-lagstiftningens sarskilt viktiga stallning nar
det géller att trygga och framja de ménskliga rattigheterna ocksa i Finland.

Jamstalldhetsombudsmannen betonar att var grundlag forutsatter effek-
tivitet av de atgarder som syftar till att framja forverkligandet av forbudet
mot konsdiskriminering i enlighet med 6 § i grundlagen, eftersom det all-
ménna ar skyldigt att sdkerstalla att de grundlaggande fri- och rattighe-
terna och de manskliga rattigheterna tillgodoses (22 § i grundlagen). Att
framja jamstalldhet genom effektiv och fungerande europeisk lagstiftning
ar alltsa inte enbart motiverat med tanke pa de manskliga rattigheterna,
utan ocksa de offentliga myndigheternas skyldighet.

Jamstalldhetsombudsmannen ifragasatter utgangspunkten for utred-
ningen, som staller konkurrenskraften och EU-lagstiftningen mot varan-
dra. Jamstalldhetsombudsmannen paminner om att jamstélldhet ock-

sa ar en konkurrensfraga. Utredningen efterlyser en béttre och tydligare
EU-lagstiftning som forbattrar rattssakerheten och som pa ett ambitiost
satt framjar jamstalldhet, en sddan kunde gynna finldndska foretag ute i
varlden. | Finland kan framjandet av jamstalldhet bryta diskriminerande
praxis som kan utgora ett hinder inom olika branscher nar det galler att
attrahera och bibehalla utbildad arbetskraft.

Alla de huvudsakliga prioriteringar for Finland som namns i utredningen
for EU:s strategiska agenda och den kommande kommissionens program
- att starka Europas strategiska konkurrenskraft, forbattra den overgri-
pande sakerheten i Europa och framja madjligheterna till en ren omstall-
ning, bioekonomi och cirkuldar ekonomi - har jamstalldhetsdimensioner
som det ar viktigt att beakta redan i beredningen av beslutsfattandet.
(TAS/123/2024)

Jamstalldhetsombudsmannen hoérdes av riksdagens arbetslivs- och jam-
stalldhetsutskott angdende regeringens proposition 25.10.2024.

Jamstalldhetsombudsmannen uttryckte redan tidigare i samband med
beredningen sin oro 6ver propositionens konsekvenser for forbattringen
av kvinnornas stéllning i arbetslivet i enlighet med malen i jamstalldhets-
lagen och understédde da inte till nagon del den tidigare propositionen
(VN/30511/2023; TAS/365/2024). | denna proposition har man delvis for-
sokt svara pa de farhagor om jamstalldhet mellan kénen som jamstalld-
hetsombudsmannen framfort. Jamstalldhetsombudsmannen understod-
de dock fortfarande inte propositionens ikrafttradande.
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Jamstalldhetsombudsmannen konstaterade att propositionen delvis lam-
nade rum for tolkning och det forblev oklart i vilken omfattning riksmed|a-
ren och forlikningsnamnden sist och slutligen har méjlighet att avvika fran
den sa kallade allmanna linjen samt i vilken man man i ett kollektivavtal
som uppkommit genom medling kan beakta skyldigheten att framja lika
[6n och annat framjande av jamstalldhet mellan kdnen. En faktisk foljd av
propositionen ar darfor fortfarande att [6neskillnaderna mellan kénen pa
arbetsmarknaden 6kar. Procenthdjningarna enligt den sa kallade allméan-
na linjen kommer att 6ka l6neskillnaderna i euro inom kvinnodominerade
branscher i forhallande till exportbranscherna.

Den skyldighet att framja genomférandet av jamstalldhet som paforts
myndigheterna galler ocksa riksmedlaren och forlikningsndmnden. Med-
larna ska i sitt uppdrag beakta skyldigheten enligt lag att for lika eller lik-
vardigt arbete betala lika l6n samt annat faktiskt framjande av jamstalld-
heten mellan konen.

Enligt propositionen gor den provningsratt som [amnas medlaren det moj-
ligt att framja lika [6n och jamstélldhet mellan kdnen som en komponent i
forslag till uppgorelse.

Lika l6n kan framjas till exempel genom att l6nejusteringar riktas till upp-
gifter for vilka det finns sarskilda behov att utveckla l6neséttningen. Inom
ramen for regleringen ar det likasa mojligt att genomfora olika andringar
i [onestrukturen. Forslaget forhindrar inte heller att arbetsmarknadspar-
terna sinsemellan kommer overens till exempel om hur genomférandet
av lonejamlikhet mellan olika branscher ska beaktas i en loneuppgorelse.
Genomfdrandet av jamstélldheten kan ocksa framjas med sa kallade text-
fragor.

Jamstalldhetsombudsmannen anser att det ar viktigt att dessa faktorer
har tagits med i motiveringarna till lagen. Det &r lika viktigt att de ocksa i
verkligheten beaktas i medlingsverksamheten.

Jamstalldhetsombudsmannen faste uppmaérksamhet vid att risken anda
ar att man i andra avtalslésningar féljer den sa kallade “allmé&nna linjen”,
i praktiken den sa kallade exportdrivna modellen, till exempel sa att 16-
neforhojningarna fortfarande i princip genomfors procentbaserat. Detta,
som jamstalldhetsombudsmannen ocksa har papekat tidigare, skulle inte
bara betongera de nuvarande loneskillnaderna mellan kdnen utan ocksa
Oka dem ytterligare.

Okad flexibilitet i arbetsvillkoren inom ramen fér den sé kallade prévnings-
ratten kan inom flera kvinnodominerade branscher i praktiken bland an-
nat innebara att samordningen av arbete och familjeliv férsvaras ytterli-
gare, och detta paverkar sarskilt mammor. En sadan avtalslosning skulle
strida mot jamstalldhetslagens mal att forena arbete och familjeliv.

Jamstalldhetsombudsmannen betonar ocksa kollektivavtalsparternas roll
i framjandet av jamstéalldheten. Jamstalldhetslagen alagger inte direkt ar-
betsmarknadsorganisationerna nagon skyldighet att framja jamstalldhe-
ten. Jamstalldhetslagen forpliktar dock varje arbetsgivare att pa ett malin-
riktat och planmaéssigt satt framja jamstalldheten mellan kénen. Man kan
inte ténka sig att arbetsgivarna befrias fran skyldigheterna i jamstalldhets-
lagen och i synnerhet fran att framja lagens syfte genom att kollektivt or-
ganisera sig for att férhandla om arbetsvillkoren som arbetsgivarférbund.
Det vore viktigt att kollektivavtalsparterna i alla skeden av férhandlingar-
na forbinder sig att granska forslagets konskonsekvenser nar de bereder
och gor forslag till tjanste- och arbetskollektivavtal och ingdr ett slutligt
avtal (sdsom man ocksa har konstaterat bland annat i forskningsprojek-
tet Kollektivavtalens konskonsekvenser ur l6nejamstalldhetens synvinkel,
Social- och halsovardsministeriets rapporter och promemorior 2023:35, s.
162). (TAS/669/2024)
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Jamstalldhetsombudsmannen ldmnade ett utlatande till riksdagens ar-
betslivs- och jamstalldhetsutskott om regeringens forslag om att framja
lokala avtal. Jamstalldhetsombudsmannen konstaterade att de eventuel-
la kdnskonsekvenserna av den foreslagna regleringen ar forknippade med
fragor som inte har besvarats i regeringens proposition och som inte heller
har bedémts i detal;.

Enligt propositionen har den foreslagna regleringen eventuella konse-
kvenser i arbetslivet for kdnen, men det &r svart att bedoma dem pa for-
hand. Bedomningen av propositionens konskonsekvenser ar darfor be-
gransad och abstrakt. Av propositionen framgar inte hur den paverkar till
exempel l6neskillnaderna mellan kénen, dven om radet for bedémning av
lagstiftningen krévde en beddmning av drendet.

Enligt propositionen kan man anta att utvidgningen av lokala avtal oftare
galler mans- an kvinnodominerade arbetsplatser, eftersom andringarna
inte omfattar den offentliga sektorn med undantag av staten. Pa sa satt fal-
ler till exempel kvinnodominerade branscher inom kommun- och valfards-
branschen utanfor den foreslagna regleringen. Detta innebar dock inte att
propositionen inte kan innebara konsekvenser for konen. | synnerhet de
indirekta konsekvenserna kan vara betydande.

Jamstalldhetsombudsmannen betonar vikten av en noggrann bedémning
av konsekvenserna for konen sérskilt i lagstiftning som berdr arbetslivet.
Detta ar centralt redan utifran syftet med lagen om jamstalldhet mellan
kvinnor och man. Lagen har som ett syfte att forbattra kvinnornas stéllning
sarskilt i arbetslivet.
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Jamstalldhetsombudsmannen faste sarskild uppmarksamhet vid att de
riksomfattande kollektivavtalens representativitet enligt forslaget kan
forsamras om arbetsgivarspecifika kollektivavtal blir vanligare. Inom vissa
branscher kan detta leda till att det riksomfattande kollektivavtalet inte
langre kan anses vara allmant bindande. Om risken realiseras kan konse-
kvenserna enligt propositionen uttryckligen drabba kvinnliga l6ntagare,
sarskilt inom privata servicebranscher. Detta kan leda till att arbetsvill-
koren forsamras ytterligare inom branscher dar [6nenivan dven i ovrigt ar
samre an genomsnittet.

Jamstélldhetsombudsmannen ansag att risken for att den allmént bin-
dande verkan forsamras ar reell och att den skulle ha betydande konse-
kvenser ifall den realiseras. Den kvinnodominerade privata servicesektorn
har ménga atypiska anstéllningsforhallanden, en [3g [6neniva och en svag
stallning pa arbetsmarknaden. Inom branscherna arbetar ocksd manga ar-
betstagare med ett fraimmande sprak som modersmal. Effekten av att den
allmant bindande verkan férsvinner pa anstallningsférhallandets minimi-
villkor kan inom dessa branscher vara sarskilt skadlig. Kollektivavtalens
tackning dventyras bland annat inom livsmedelsbranschen, handeln och
restaurangbranschen. Alla dessa ar starkt kvinnodominerade branscher.

Den Onskade effekten av propositionen ar att 6ka produktiviteten. Detta ar
svart sarskilt inom arbetskraftsintensiva kvinnodominerade servicebran-
scher. Forbattringen av produktiviteten bor inte i forsta hand ske genom
forsamrade arbetsvillkor, genom att eventuellt forsémra kvinnornas stall-
ning pa arbetsmarknaden.

Enligt forslaget ar mojligheterna till lokala avtal for narvarande i 6verlag-
set de flesta fall kopplade till arbetstiden. Arbetstidssystemen har redan
nu avtalats lokalt i stor utstrackning inom manga branscher.









Jamstalldhetsombudsmannen faste uppmarksamhet vid att den annu
storre flexibiliteten som mojliggors av lokala avtal i fortsattningen kan for-
svara mojligheterna att samordna arbete och familj pa ett betydande sétt.
Sambhéllets omsorgssystem stoder for ndrvarande inte behoven hos per-
soner med oregelbunden arbetstid, och det &r svart att kombinera atypis-
ka arbetsskift och arbetsrotation med bland annat barndagvard. Indirekt
drabbas kvinnorna i synnerhet av konsekvenserna av att det blir svarare
att samordna arbete och familj, da kvinnor fortfarande bar storsta delen
av omsorgsansvaret.

Jamstalldhetsombudsmannen paminde om 6 § i jamstalldhetslagen, som
forpliktar alla arbetsgivare att bland annat framja jamstalldheten mellan
konen i fraga om l6ner och arbetsvillkor samt underlatta samordningen av
arbete och familj genom att fasta sarskild uppmarksamhet vid arbetsar-
rangemangen. Skyldigheterna i frdga ar bindande for arbetsgivarna dven i
fraga om lokala avtal. (TAS/609/2024)

Utkastet till regeringsproposition innehaller ett forslag till lagstiftning om
reformen av statens regionforvaltning. | propositionen foreslas att det stif-
tas en lag om Tillstands- och tillsynsverket, en lag om livskraftscentralerna
samt utvecklings- och forvaltningscentret och en lag om Statens dmbets-
verk pd Aland.

| propositionsutkastet konstateras att tjansterna och de tjansteman som
utndmnts till dem i samband med omstruktureringen av funktioner inom
statsforvaltningen forflyttas till samma ambetsverk som uppgifterna over-
fors till i enlighet med statstjanstemannalagen (750/1994). Till det nya
ambetsverket 6verfors ocksa de resurser som de uppgifter som dverfors
kréver. Betraffande anstallningsvillkoren (inkl. l6n) for den personal som
forflyttas galler vad som avtalas i tjdnstekollektivavtal eller foreskrivs i lag.
Jamstalldhetsombudsmannen granskar regeringens utkast till proposi-
tion i enlighet med sin behorighet med tanke pa jamstélldheten mellan
konen.

I konsekvensbeddmningen av utkastet till regeringens proposition be-
handlas dven kort hur inrdttandet av nya ambetsverk paverkar arbetsta-
garnas lonejamstélldhet. Jamstalldhetsombudsmannen ansag att det ar
viktigt att denna aspekt syns i propositionsutkastet. Tyvarr ar punkten
emellertid i viss man bristfallig och saledes foreslog jamstalldhetsom-
budsmannen att den preciseras pa det satt som beskrivs i féljande avsnitt.

I 8 § i lagen om jamstalldhet mellan kvinnor och méan (609/1986, nedan
jamstalldhetslagen) foreskrivs om férbud mot diskriminering i arbetslivet,
inklusive forbud mot [6nediskriminering. Enligt 8 § 1 mom. 3 punkten far
arbetsgivaren inte tillampa lonevillkor eller andra anstallningsvillkor sa att
en arbetstagare pa grund av sitt kon forsatts i en mindre fordelaktig stall-
ning an en annan arbetstagare som ar anstalld hos arbetsgivaren i sam-
ma eller likvardigt arbete. | utkastet till regeringens proposition ndmns
innehallet i ovan namnda bestdmmelse utan egentlig paragrafhanvisning.
Jamstalldhetsombudsmannen foreslog att det till punkten for tydlighet-
ens skull fogas en exakt paragrafhanvisning till jamstalldhetslagen.

Arbetsgivaren ar skyldig att se till att principen om lika l6n foljs i fraga om
sin personal. Med principen om lika l6n avses att lika [6n ska betalas for
samma eller likvardigt arbete. Principen om lika lon for lika arbete regle-
ras forutom i jamstalldhetslagen dven i flera internationella avtal som ar
bindande for Finland.
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Da personalen forflyttas till en ny arbetsgivare eller en annan arbetsgivare
kan det uppsta loneskillnader mellan arbetstagare av olika kon som utfor
samma och likvardigt arbete, vilka arbetsgivaren ar skyldig att korrigera
med stod av jamstalldhetslagens forbud mot l6nediskriminering.

| utkastet till regeringens proposition konstateras att arbetsgivaren med
stod av 6 b § i jamstalldhetslagen ska utreda att det inte férekommer
ogrundade lOoneskillnader mellan kvinnor och man som ar anstallda av
samma arbetsgivare och som utfor arbete som &r att betrakta som lika el-
ler likvardigt. Detta ar i sig sant, men det ar bra att notera att [onekartlagg-
ningen inte ar ett separat dokument utan en del av jamstalldhetsplanen.

Bestammelser om arbetsgivarens skyldighet att gora upp en jamstalldhets-
plan och l6nekartlaggning finns i 6 a-6 b § i jamstalldhetslagen. Utkastet
till regeringens proposition bor emellertid kompletteras sa att arbetsgiva-
rens skyldighet att utarbeta en jamstalldhetsplan med l6nekartlaggningar
ar klar for alla.

Arbetsgivaren ska alltsa minst vartannat ar utarbeta en jamstalldhetsplan
som sarskilt galler [6n och andra villkor i anstallningsforhallandet for att
genomfora atgarderna i syfte att framja jamstalldheten. Minimiinnehallet i
jamstalldhetsplanen faststalls i jamstalldhetslagen. Jamstalldhetsplaner-
na ska for det forsta innehalla en redogorelse for jamstalldhetslaget pa
arbetsplatsen och en specificering av hur kvinnor och mén ar fordelade i
olika uppgifter samt en l6nekartldggning av klassificeringen, l6nerna och
[6neskillnaderna i fraga om kvinnors och mans uppgifter (dvs. lonekart-
ldggning). Planen ska ocksa innehalla de atgarder som behovs for att fram-
ja jamstalldheten och uppna lonejamstalldhet och som enligt planerna
ska inledas eller genomféras samt en utvardering av hur dtgérderna i en
tidigare jamstalldhetsplan har genomfdrts och av resultaten. Skyldigheten
att forebygga diskriminering pa grund av kénsidentitet eller kdnsuttryck
ska beaktas nar planen bereds och vid beslut om jamstalldhetsframjande
atgdrder i enlighet med 6 ¢ § i jamstalldhetslagen.

Det &r bra att observera att en vasentlig del av [0nekartlaggningen ar att
jamfora lonerna och utreda orsakerna till l6neskillnaderna och bedéma
dem. Det ska finnas en med tanke pa jamstalldhetslagen godtagbar orsak
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till loneskillnaderna. Om sa inte ar fallet strider [6neskillnaderna mot jam-
stalldhetslagen. Om det daremot finns en godtagbar orsak till [6neskillna-
derna &r l6neskillnaden beréttigad till den del den beror pa denna orsak.
Enjamlik l6n forutsatter att alla lonedelar i sig ar icke-diskriminerande. De
[6nedtgarder som inkluderas i jamstalldhetsplanen beror alltsa pa vad de
icke-godtagbara loneskillnaderna beror pa.

I vilket fall som helst bor atgarderna vara sa konkreta som mgjligt. Det 16-
nar sig att i planen alltid anteckna en tidtabell inom vilken [6nedtgarderna
kommer att genomforas.

| utkastet till regeringens proposition ndmns att vissa forandringssituatio-
ner, sasom Overlatelse av rorelse, kan vara en godtagbar orsak till [6ne-
skillnader under en viss dvergangsfas.

| utkastet ndmns aven att nya arbetsgivare ska vidta atgarder for att av-
lagsna ogrundade l6neskillnader inom skalig tid. Jamstalldhetsombuds-
mannen konstaterade att dven om det till exempel ur rattspraxisen inte
kan harledas nagon exakt, allmant godtagbar maximitid inom vilken
harmoniseringen borde genomféras, anses en skalig tid i allmanhet vara
hogst nagra ar. | sista hand bedéms en skalig tid i domstol i samband med
eventuella klagomal om l6nediskriminering fran fall till fall med beaktan-
de av omstandigheterna.

Jamstalldhetsombudsmannen anser i vilket fall som helst att det ar n6d-
vandigt att nyinrattade @mbetsverk och arbetsgivarorganisationer snabbt
vidtar atgarder for att genomféra loneharmonisering och avldgsna even-
tuella loneskillnader pa ett malinriktat och planmassigt satt. Europaparla-
mentets och radets direktiv (EU) 2023/970 om starkt tillampning av princi-
pen om lika l6n for kvinnor och man for lika eller likvardigt arbete genom
insyn i [6nesattningen och efterlevnadsmekanismer, vilken godkandes
2023, framhaver arbetsgivarens ansvar for genomférandet av lika l6n och
minskar mojligheten att dberopa problem som orsakas av férandringssitu-
ationer for genomforandet av lika [on. Verkningarna av verkstallandet av
direktivet ska beaktas nar ldneharmoniseringen genomfors.



| utkastet till regeringens proposition kunde det ocksa finnas en hanvis-
ning till 6 § i jamstalldhetslagen, dar det foreskrivs om arbetsgivarens 6v-
riga skyldigheter att framja jamstalldheten. Arbetsgivaren ska till exempel
framja en jamn fordelning mellan kvinnor och mén i olika uppgifter, skapa
lika mojligheter for dem att avancera i karridren samt utveckla arbetsfor-
hallandena sa att de lampar sig for bade kvinnor och man.

Arbetsgivaren ska ocksa gora det lattare att férena arbete och familjeliv,
framfor allt genom att fasta uppmarksamhet vid arbetsarrangemangen
samt verka for att férebygga diskriminering pa grund av kon.

Avslutningsvis ville jamstalldhetsombudsmannen paminna om bland
annat myndigheternas skyldighet att framja jamstalldheten enligt 4 § i
jamstalldhetslagen. | utkastet till regeringens proposition konstateras att
propositionens konsekvenser for manniskor bedéms rikta sig till kvinnor
och man pa samma sétt, och reformen bedoms inte ha nagra betydande
konsekvenser for konen.

Myndigheterna ska i all sin verksamhet framja jamstalldheten mellan kvin-
nor och man pa ett malinriktat och planmassigt satt samt skapa och be-
fasta sadana forvaltnings- och tillvagagédngssatt som sakrar framjandet av
jamstalldheten mellan kvinnor och mén vid beredningen av drenden och i
beslutsfattandet. Framfor allt ska de forhallanden d@ndras som hindrar att
jamstalldhet uppnas. Framjandet av jamstélldheten mellan kvinnor och
man ska beaktas pa det satt som avsesi 1 och 2 mom. i fraga om tillgangen
pa och utbudet av tjanster.

| regeringens propositionsutkast behandlas kort dven jamlikhetsprincipen
i 6 §igrundlagen (731/1999). Jamstélldhetsombudsmannen paminde om
att deti4 mom. i det aktuella lagrummet foreskrivs om bland annat fram-
jande av jamstalldhet mellan konen i samhallelig verksamhet.

| utkastet till regeringens proposition har skyldigheterna i grundlagen
och jamstalldhetslagen att framja jamstalldhet uppenbarligen av misstag
uteldmnats. Jamstalldhetsombudsmannen foreslog att motiveringarna i
utkastet till regeringens proposition kompletteras till denna del. Synliggo-

randet av skyldigheten att framja jamstalldhet i motiveringarna till propo-
sitionen skulle bland annat paminna inrdttade ambetsverk och medborga-
re om det operativa framjandet av jamstélldheten och dess betydelse i den
kommande regionalférvaltningen. (TAS/414/2024)

Jamstalldhetsombudsmannen hérdes av riksdagens arbetslivs- och jam-
stalldhetsutskott den 19 september 2024 om regeringspropositionen om
implementeringen av direktivet som géller borsbolag (regeringens propo-
sition 60/2024 rd. till riksdagen med forslag om andring av aktiebolagsla-
gens 6 kap. och handelskammarlagens 2 §).

Jamstélldhetsombudsmannen papekade att forslagets effektivitet och
mojligheten att pa ett effektivt satt ingripa i diskriminerande praxis ytterli-
gare begransas av att direktivet genomfors genom att reglera enligt direk-
tivets miniminiva och av att bland annat lata bli att géra de nédvandiga
andringarna i jamstéalldhetslagen for att sakerstélla att valet av styrelsele-
damdter ar icke-diskriminerande. Forslaget motsvarar inte heller till alla
delar direktivets krav om tillrdckliga sanktioner for brott mot de skyldighe-
ter som direktivet alagger.

| jamstalldhetslagen borde diskriminering vid valet av styrelseledamoter
regleras. En specialbestaimmelse utdver 7 § ar nddvandig, eftersom ett
allmant forbud mot diskriminering i enlighet med 7 § inte i sig berattigar
till gottgorelse i enlighet med 11 §. | dessa avseenden motsvarar forslaget
darfor inte direktivets krav pa effektiva, proportionerliga och avskrackan-
de paféljder.
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Genomfdrandet av en nationellt vald miniminivd och en som omfattande
anvandningen av medlemslandernas optioner gor att regleringens mojlig-
heter att framja den faktiska jamstalldheten ar mycket begransade.

Enligt jamstélldhetsombudsmannen &r det valda tilldmpningsomradet for
litet, eftersom majoriteten av féretag inte berors av direktivet.

Né&r det galler en omfattande tillampning av medlemslandernas optioner
paminde jamstalldhetsombudsmannen om att exempelvis Europaparla-
mentet i princip inte stédde mojligheten att avvika fran direktivet, efter-
som parlamentet ansag majligheten vara ett satt att kringga och inte upp-
na direktivets mal.

Jamstalldhetsombudsmannen papekade att det i forslaget inte innehall-
er uppgifter om med vilka medel en person av det underrepresenterade
konet som misstanker diskriminering kan fa information fran ett foretag,
om foretaget nekar att ge ut informationen. Forslaget innehaller inte heller
uppgifter om vilka rattsmedel personen har till sitt forfogande om perso-
nen efter att ha fatt informationen upplever det skett diskriminering vid
valet.

Med stod av direktivet maste det finnas en faktisk mojlighet att bestrida ett
rekryteringsforfarande i situationer dar personen vill bestrida valet.

Forslaget behandlade inte de krav som konstaterats i direktivet om att i
domstol eller annan behorig myndighet anhangiggora arendet, dven om
direktivet kraver att den som misstanker diskriminering ska ha tillrackliga
administrativa eller rattsliga forfaranden till sitt forfogande.

Forslagen faststaller inte heller de pafoljder som direktivet kraver for bors-
bolag som bryter mot diskrimineringsforbudet vid valet av styrelseleda-
moter. (TAS/571/2024)
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ALLA FORMER
AV OMVANDELSE
TERAPIER BOR
FORBJUDAS | LAG

Jamstalldhetsombudsmannen hordes

27.2.2024 av riksdagens lagutskott om
ett medborgarinitiativ om att forbjuda
omvandelseterapier (Ml 6/2023 rd).

Finland har ingen sarskild lagstiftning som skul-

le forbjuda omvandelseverksamhet eller alternativa behandlingar. Jam-
stalldhetsombudsmannen anser att for att fortydliga rattslaget boér om-
vandelseverksamhet forbjudas i lag.

Den oberoende expert i fragor om sexuell laggning och konsidentitet som
FN:s rad for manskliga réttigheter inrattat har i sin rapport (A/HRC/44/53)
till FN:s rad for manskliga rattigheter konstaterat att omvandelseterapier
har riktats till en viss manniskogrupp enbart pa basis av sexuell laggning
eller konsidentitet med ett sarskilt syfte att ingripa i dessa personers per-
sonliga integritet och sjalvbestammanderatt. Darmed &r dessa forfarings-
satt diskriminerande i sig, vilket dven har konstaterats av flera av FN:s
Overvakningsorgan for konventioner, bland annat manniskorattskom-
mittén och kommittén for avskaffande av diskriminering av kvinnor. | sin
rapport rekommenderar experten att FN:s medlemsstater forbjuder om-
vandelseverksamheten och skyddar barn och unga fran dylik verksamhet.

I likhet med FN:s oberoende expert anser ocksa jamstalldhetsombuds-
mannen att omvandelseterapier utgor diskriminering pa grund av konsi-
dentitet. Enligt jamstalldhetsombudsmannens syn behandlar all verksam-
het som har omvandelse som mal personer som tillhér kdnsminoriteter
och sexuella minoriteter i princip som mindre varda personer. Omvandel-
severksamhet ar per definition forédmjukande, fornedrande och diskrimi-
nerande.



Huvudprincipen om jamlikhet och jamstalldhet samt skyldigheten att framja jamstalldhet
mellan kénen i samhallelig verksamhet finns i 6 § i Finlands grundlag (731/1999). Bestam-
melsen géller ocksa for lagstiftare. Denna skyldighet kompletteras av myndigheternas
skyldighet att framja jamstélldheten i enlighet med 4 § i jamstalldhetslagen samt férbuden
mot konsdiskriminering i lagen.

Jamstalldhetsombudsmannen anser att det pa basis av det som sagts ovan uppstar en
aktiv skyldighet for myndigheterna att trygga tillgodoseendet av de grundlaggande och
maénskliga rattigheterna vad géller omvéandelseverksamhet.

Jamstalldhetsombudsmannen anser att det kan finnas olika typer av omvandelseverk-
samhet, men att omvéndelseverksamhet dnda alltid baseras pa en forestallning om att
en persons konsidentitet, konsuttryck och sexuella ldggning kan och bor andras eller un-
dertryckas nar de inte féljer det som omgivningen anser vara norm. Denna forestéllning ar
bade felaktig och skadlig.

FN:s oberoende expert har i sin rapport delat in omvandelseverksamheten i tre huvudsak-
liga metoder: psykoterapeutiska metoder, medicinska metoder och metoder baserade pa
religios tro. Omvandelseverksamhet kan ocksa kombinera dessa tre metoder.

Jamstalldhetsombudsmannen anser att alla former av omvéndelseterapier bor forbjudas.
Forbudet bor galla bade privat och offentlig verksamhet. Det bor dven vara forbjudet att
marknadsfora eller annonserna om omvéandelseterapier.

Utover omvandelseterapi mot personens vilja och omvandelseterapier riktade mot barn
bor forbudet ocksa galla situationer dar en vuxen och myndig person har gett sitt samtycke
till terapin. De méanskliga och grundldggande réttigheterna och forbudet mot diskrimine-
ring kan inte frdngas ens med en persons eget samtycke.

Efterlevnaden av forbudet bor 6vervakas och brott mot forbudet bor leda till en sanktion i
proportion till brottets allvarlighetsgrad.

| flera lander ar omvandelseverksamhet redan forbjuden. Av de nordiska landerna har Is-
land och Norge férbjudit omvandelseverksamhet. Jamstalldhetsombudsmannen anser att
den norska modellen skulle kunna anvdndas som utgangspunkt for lagstiftningen dven i
Finland.

Personer som blivit foremal for omvandelseverksamhet bor tryggas tillgang till stod, néd-
vandig vard, sina rattigheter och gottgorelse. Forbudet far inte vara enbart formellt. Det




ar viktigt att se till att forbudet faktiskt forbattrar tillgodoseendet av de
grundlaggande rattigheterna for personer som tillhér konsminoriteter och
sexuella minoriteter. (TAS/96/2024)

Jamstalldhetsombudsmannen lamnade ett utldtande till justitieministe-
riet om fortydligande av straffbarheten for tvingande till aktenskap.

Den arbetsgrupp som justitieministeriet tillsatte har berett ett forslag for
att i strafflagen fortydliga straffbarheten for tvingande till aktenskap (Jus-
titieministeriets publikationer, Betankanden och utldtanden 2024:7). Bak-
grund till forslaget ar bland annat justitieministeriets bedomningsrapport
om straffbarheten for tvingande till aktenskap, om vilken jamstalldhets-
ombudsmannen tidigare har utfardat ett utlatande (TAS/573/2021).

Jamstalldhetsombudsmannen stédde arbetsgruppen forslag om att pre-
cisera bestammelsen om manniskohandel i strafflagen (SL 25 kapitel 3
§) sa att bestammelsen kompletteras med tvingande till dktenskap som
syfte for garningen. Ombudsmannen stédde dven att den foreslagna lag-
stiftningen utover juridiskt giltiga dktenskap ocksa skulle omfatta sadana
informella giftermal som kan jamstallas med dessa.

I enlighet med arbetsgruppens forslag definieras inte i lag vad som avses
med tvangsaktenskap, utan det beskrivs enbart i motiveringen till reger-
ingens proposition. | forslaget konstateras att det har i enlighet med 8 §
i grundlagen om den straffrattsliga legalitetsprincipen inte ar problema-
tiskt. Enligt 8 § i grundlagen far ingen betraktas som skyldig till ett brott
eller domas till straff pa grund av en handling som inte enligt lag var straff-
bar nér den utférdes. For tillampning av lagen kan det anda vara proble-
matiskt att tvangsaktenskap enbart definieras i motiveringen till lagen och
inte i sjalva lagen. Arbetsgruppens standpunkt bor darfér motiveras mer
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ingaende, trots att legalitetsprincipen mojliggor att tvangsaktenskap defi-
nieras endast i motiveringen.

Det finns orsak att fasta uppmarksamhet vid definitionen av tvangsakten-
skap, eftersom regleringen omfattar dven giftermal som kan jamstallas
med juridiska dktenskap. Giftermal av det har slaget kan vara mycket olika
och definitionen ska darfér sa heltdackande som majligt omfatta de mycket
olika situationerna.

Jamstalldhetsombudsmannen paminde slutligen om att tvangsaktenskap
inte ar ett kdnsneutralt fenomen. I internationell ratt har tvangsaktenskap
definierats som en typ av vald som riktar sig till kvinnor. Utifran det som
namns har ansag jamstalldhetsombudsmannen att det ar bra om reger-
ingspropositionen skulle innehalla ett kapitel, dér man mera ingdende
skulle bedéma den foreslagna regleringens effekter med avseende pa jam-
stalldhet mellan kénen. (TAS/164/2024)

Jamstalldhetsombudsmannen ldmnade ett utlatande till justitieministe-
riet om utkastet till regeringens proposition om kdnsstympning av kvinnor
och flickor och beredning av utkastet for att fortydliga stympandets straff-
barhet m.m.

Jamstalldhetsombudsmannen stodde propositionen om att kdnsstymp-
ning av kvinnor och flickor och dess beredning for att bli straffbart med
olika stadganden i strafflagen. Kénsstympning av kvinnor och flickor ar
krankning av de ménskliga rattigheterna och en form av vald mot kvinnor
och flickor, och det ar darfor viktigt att kdnsstympning av kvinnor och flick-



or kriminaliseras i strafflagen. Det finns ofta manga sadana sérdrag kring
konsstympning av kvinnor och flickor som férordar uttryckliga separata
kriminaliserande bestdmmelser och beredningen av sddana.

Stympning av kvinnors och flickors kdnsorgan kan innebara mycket olika
garningar med avseende pa allvarlighetsgrad och omfattning. | regerings-
propositionen har man forsokt beskriva de olika satten och lyfta fram hur
stympningen kan bedomas. De foreslagna bestammelserna verkar tacka
alla majliga satt som kvinnors och flickors kénsorgan kan stympas eller
skadas. | propositionen konstateras dven att garningen ar rattsvidrig dven
med offrets samtycke, och dven i lindriga fall. Med kdnsstympning stravar
man ofta till att kontrollera offret, vilket gor att offret ofta ar i en underord-
nad eller sarbar stallning, och det finns inget satt att i praktiken sakerstélla
att samtycket ar frivilligt.

Aven internationellt dr det ett mal att stoppa stympning av kvinnliga
konsorgan. | propositionen tas bland annat hansyn till det direktiv som
Europaparlamentet och radet bereder om bekdmpning av vald mot kvin-
nor och vald i ndra relationer. Direktivet om vald mot kvinnor omfattar en
skyldighet att forbjuda kvinnlig kdnsstympning. Propositionen lyfter pa
ett omfattande satt fram dven andra internationella konventioner, sdésom
Europaradets konvention om férebyggande och bekdampning av vald mot
kvinnor och av vald i hemmet (s.k. Istanbulkonventionen), europeiska
manniskorattskonventionen, konventionen om avskaffande av all slags
diskriminering av kvinnor (CEDAW) samt konventionen om barnets rattig-
heter.

| propositionen behandlas dven riksdagens lagutskotts betankande LaUB
6/2020 som gallde medborgarinitiativet om stympning av flickors och
kvinnors kdnsorgan (MI 1/2019 rd.). | sitt betdnkande ansag utskottet att
stympning av kdnsorgan redan med den nuvarande strafflagen &r straff-
bart, men att det kravs ett fortydligande av bestammelser i strafflagen som
géller flickor och kvinnor. Utskottet konstaterade att det dven finns ett be-
hov av att reglera icke-medicinsk omskarelse av pojkar, men att detta inte
far fordroja fortydligandet straffbarheten for stympning av kénsorgan hos
flickor och kvinnor. Riksdagen kravde att statsradet sa fort som mojligt vid-

tar atgarder for att fortydliga straffbarheten av stympning av flickors och
kvinnors kdnsorgan (RSk 44/2020).

Ocksa jamstalldhetsombudsmannen ansag att det ar viktigt att det krimi-
naliserande lagforslaget om stympning av kvinnors och flickors konsorgan
sa fort som majligt gar till riksdagen.

I det namnda lagutskottets betankande LaUB 6/2020 har dven bland annat
icke-medicinsk omskérelse av pojkar behandlats. Utskottet ansag att det
fanns skal att ocksa utvérdera fragor med avseende pa nuldget och straff-
barheten av icke-medicinska omskarelse av pojkar.

Jamstélldhetsombudsmannen foreslog att statsradet omgaende bdorjar
utreda de har fragorna och eventuella regleringsbehov med beaktande
av vad som konstaterats i betdankandet nar det galler rekommendationer
fran internationella organ om omskarelse av pojkar. Exempelvis Europara-
dets parlamentariska férsamling rekommenderade i sin resolution fran ar
2013 att medlemsstaterna noggrant ska definiera medicinska och andra
omstandigheter fér icke-medicinsk omskarelse av pojkar. Aven statsradets
atgardsplan for forebyggande av vald mot barn 2020-2025 ”En barndom
utan vald” foreskriver en atgard for att inleda en samhéllsdebatt om al-
dersgrans, alltsa att omskarelse ska senarelaggas tills dess att pojken sjalv
kan delta i beslutsfattandet.

Inom det finlandska straffrattssystemet forhaller man sig aterhallsam till
att straffbarhet ska utvidgas till att omfatta forberedelse till brott. | det har
fallet som géller beredning av kdnsstympning av kvinnor och flickor fore-
faller och forslaget likval motiverat och &ndamalsenligt. Genom att krimi-
nalisera stympning av kvinnors och flickors konsorgan kan forvantas ha
en forebyggande effekt, vilket skulle bidra till att stoppa stympandet. For
att stoppa stympningen behdvs utover separata kriminaliserande bestam-
melser dven andra metoder for att 6ka medvetenheten om de skadliga ef-
fekterna och om vilka internationella konventionerna som galler.
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Jamstalldhetsombudsmannen ansag att det &r viktigt att det i proposi-
tionen tydligt konstateras att den person som &r offer fér stympning av
kvinnliga kdnsorgan till sitt juridiska kon inte maste vara en kvinna. De f6-
reslagna kriminaliserande bestammelserna kan tillampas pa alla personer
med kvinnotypiska konsorgan, dven kallade ”kvinnliga konsorgan” eller
“kvinnliga genitalier”.

Dartill ar det bra att ldgga marke till att en liten minoritet av manniskorna
ar interkonade. De saknar egenskaper som gor att deras kon direkt efter
fodseln entydigt kan avgoras vara kvinnligt eller manligt. Aven for interké-
nade personer faststalls ett officiellt kon vid undersékningarna i samband
med fédseln. En interkdnad person kan uppleva sig vara en kvinna, man,
konlos eller delvis kvinna och delvis man.

Jamstalldhetsombudsmannen har i sitt utlatande till riksdagen 2022 fast
uppmaéarksamhet vid att det fortfarande gors icke-bradskande ingrepp
(till exempel operationer och andra atgarder som modifierar konsdra-
gen) hos interkdnade barn utan ett informerat samtycke. Jamstélldhets-
ombudsmannen har foreslagit att vi slutar géra obehovlig kdnskirurgi pa
interkdnade barn. Jamstalldhetsombudsmannen ville ta tillfallet i akt att
paminna om vardpraxisen for interkonade barn borde fortydligas genom
reglering i lag. (TAS/251/2024)

Jamstalldhetsombudsmannen konstaterade att man i regeringens propo-
sition pa ett heltdckande satt beskriver valdet i néra relationer och sarskilt
hur klandervart det ar. | propositionen behandlas ocksa omfattande fore-
komsten av vald i néra relationer i Finland samt konstateras att vald i néra
relationer i stor utstrackning ar dold brottslighet. Enligt statistiken ar vald
i néra relationer oftast vald som dger rum i nuvarande eller tidigare parfor-
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héllanden och riktar sig mot kvinnor. Enligt THL:s statistikrapport 43/2023
var till exempel 75 % av de myndiga offren for vald i néra relationer kvinnor
och 77 % av de misstankta var man. Jamstalldhetsombudsmannen ansag
att det ar bra att man i regeringens proposition ocksa beskriver vald i an-
dra néra relationer, sdsom vald mot barn, foraldrar och mor- och farférald-
rar samt vald mellan syskon.

Det typiska for vald i nara relationer &r att det &r dterkommande. | reger-
ingens proposition konstateras att offren i de fall av vald i nara relationer
som kommit till myndigheternas kdnnedom ar 2020 under ifragavarande
ar fallit offer for vald i néra relationer mer &n en gang. Typiskt att vald i
nara relationer kommer till myndigheternas kdannedom forst da det pagatt
under en lang tid. Vald i nara relationer blir med tiden ofta raare och far all-
varligare foljder. Vald i néra relationer ar sarskilt sarande for offret. Offret
kan ocksa uppleva skam och skuld, vilket kan férhindra att hen soker hjalp
och till exempel ldmnar ett valdsamt parférhallande.

De internationella manniskorattskonventioner som ar forpliktande for Fin-
land forutsatter att straffansvaret forverkligas nar det &r fraga om vald mot
kvinnor eller annat vald i nara relationer. Till exempel har CEDAW-kommit-
tén, som overvakar verkstallandet av CEDAW-konventionen, rekommen-
derat att Finland i fall av vald i ndra relationer ska prioritera atal framom
medlingsférfarande. Dessutom bér man sakerstalla att valdsbrottinarare-
lationer som hanskjuts och tas upp till medling inte leder till begransning
av férundersoékningen eller ett beslut om atalseftergift. Kommittén fér For-
enta Nationernas konvention mot tortyr och annan grym, omansklig eller
fornedrande behandling eller bestraffning har rekommenderat att Finland
i fall av valdsbrott i nara relationer ska prioritera att vacka atal framom
medlingsforfarande. Dessutom har sakkunniggrupp inom bekdmpning av
vald mot kvinnor och familjevald (GREVIO), som féljer verkstallandet av
Istanbulkonventionen, uppmanat Finland att ta i bruk tydliga regler och
anvisningar i fraga om medling i fall av familjevald. Finland bor sékerstélla
att poliser och dklagare vet att medling &r férbjuden om valdet varit upp-
repat. Dessutom bor man sékerstalla att initiativ till medling inte leder till
begransning av férundersokningen eller atalseftergift, da det handlar om
vald mot kvinnor.



Motsvarande resultat har man ocksad kommit fram till i vetenskapliga un-
dersokningar. Till exempel har Tiina Qvist i sin doktorsavhandling ”Pa-
risuhdevékivallan sovittelu Suomessa” (fritt 6versatt Medling vid vald i
parforhallanden i Finland) framhavt att medling i fall av vald i parférhal-
landen inte under nagra som helst omstandigheter ska ersétta straffpro-
cessen. Qvist konstaterar att man i stallet for att utveckla hanvisningen till
medling borde utveckla hjalp- och stodtjansterna for parterna. Jamstalld-
hetsombudsmannen anser ocksa att det ar viktigt att myndigheter, sdsom
poliser, aklagare och yrkesutbildade personer inom social- och halsovar-
den, ger valdsoffer och -férvare i nara relationer information om hjalpan-
de instanser och stodtjanster.

| regeringens proposition har man med fog ansett att medling inte lam-
par sig for valdsbrott i néra relationer, eftersom forévaren ofta har vertag
over offret och offret ar i en understalld stallning i forhallande till foréva-
ren. Ofta ar motivet for ett offer som samtycker till medling att undvika
en lang och utmattande straffprocess, patryckningar fran férévaren eller
radsla for forévaren. For medlaren kan situationen ha verkat balanserad,
dven om offret narmast har stravat efter att inte provocera férévaren. Jam-
stalldhetsombudsman Rainer Hiltunen och diskrimineringsombudsman
Kristina Stenman konstaterade detta i en insdndare som publicerades i
Helsingin Sanomat den 25 maj 2023. Medling aventyrar offrens manskliga
rattigheter och rattsskydd. Dessutom forutsatter jamstalldhet mellan ko-
nen att vald mot kvinnor inte ringaktas. Samhallet ar skyldigt att under-
soka valdsbrott och stalla de skyldiga till straffrattsligt ansvar. Pa sa satt
kan ratten till personlig sékerhet framjas for offer for vald i néra relationer.
(TAS/380/2024)




Utredning av specialombudsméannens uppgifter, arbetsgrupp
/ justitieministeriet

Manniskorattsdelegationen / Manniskorattscentret

NAPE - Kommissionen for bekdmpning av vald mot kvinnor och av vald
i hemmet / social- och halsovardsministeriet

Anlaggning av projektet Specialmyndigheterna inom
justitieforvaltningen / justitieministeriet

Justitieforvaltningens kommunikativa projektgrupp for
intranatreformen / justitieministeriet

Handledningsnatverket for justitieministeriets forvaltningsomrade
/ justitieministeriet

Justitieministeriets forvaltningsomrades HILDA-utvecklingsarbetsgrupp / JM

Kommunikationsnatverket for justitieministeriets forvaltningsomrade
/ justitieministeriet

Arbetsgrupp som forbereder verkstallandet av direktivet om
l6netransparens / SHM

Arbetsgruppen som utarbetar en handbok for planering av jamstalldhet
och likabehandling inom den grundlaggande utbildningen
/ Utbildningsstyrelsen / OKM

Likvardigt arbete, styrgrupp / social- och halsovardsministeriet
Expertpanelen for uppfoljning av diskriminering / justitieministeriet
Expertnatverk for jamstélldhet / Centret for jamstalldhetsinformation
Expertgrupp for jamstalldhetsstatistik / Statistikcentralen

Statsradets natverk for regnbagesamarbete / justitieministeriet,
social- och halsovardsministeriet
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Jamstalldhetsombudsmannen ar medlem i de europeiska jamstalld-
hets- och diskrimineringsmyndigheternas natverk Equinet (European
Network for Equality Bodies). Jamstalldhetsombudsmannen Rainer Hil-
tunen &r medlem av Equinets styrelse (Executive Board) och under 2024
var jamstélldhetsombudsmannens sakkunniga medlemmar i féljande
arbetsgrupper och projekt: Gender Equality, Equality Law in Practice,
Communication Strategies and Practices, Project on Standards for Equa-
lity Bodies samt Al Cluster.

Motet mellan de nordiska jamstalldhets- och diskrimineringsombuds-
mannen arrangerades pa Féroarna i oktober 2024. Vid métet diskutera-
des bland annat aktuella jamstalldhets- och likabehandlingsfragor i de
olika landerna samt direktivet som tradde i kraft inom EU och som forut-
satter att jamstalldhetsorganen ar sjdlvstandiga och oberoende.

Jamstalldhetsombudsmannen besokte Estlands jamstalldhetsombuds-
man for att diskutera sitt projekt som hanfor sig till Al och diskriminering.

Jamstalldhetsombudsmannens Rainer Hiltunen och de sakkunniga vid
jamstalldhetsombudsmannens byra gav intervjuer i medier bland annat
om diskriminering pa grund av graviditet och familjeledighet och den
diskriminerande karaktdren av skrivningarna om familjeledigheter i vissa
kollektivavtal, exportdriven arbetsmarknadsmodell, omvandelsetera-
pier samt justitieministeriets projekt att utreda en sammanslagning av
jamstélldhetsombudsmannen och diskrimineringsombudsmannen.



JAMSTALLDHETSOMBUDSMANNENS
RADGIVNINGNUMMER

0295 666 842 (man-tis kl. 9-11,
ons-tors kl. 13-15)

Av jamstalldhetsombudsmannen far du instruktioner
och rad om du misstanker att du blivit diskriminerad pa
grund av kon, konsidentitet eller konsuttryck.

Jamstalldhetsombudsmannens radgivning &r konfiden-
tiell. Du kan ocksa ta kontakt anonymt.

Om var expert anser att ett skriftligt utredningsforfaran-
de behovs for att utreda diskrimineringen far du rad om
hur det lonar sig att bereda meddelandet till jamstalld-
hetsombudsmannen. Vi rekommenderar att du ringer
radgivningen innan du kontaktar ombudsmannen skrift-
ligen. Ibland kan drendet l6sas genom ett samtal till rad-
givningsnumret.
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