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Jag borjade min tjanst som jamstalldhetsombudsmannen i april 2023. | samband
med detta bedomde och granskade vi ocksa jamstalldhetsombudsmannens by-
ras strategi tillsammans med personalen. I spetsen av var verksamhet faststallde
vi ingripande i diskriminering, alltsa den rattsliga bedomningen av diskrimine-
ring av personer som kontaktar ombudsmannen och stdd till diskrimineringsof-
fer s att de far tillgang till rattvisa. En annan av vara huvudsakliga malsattningar

tid framhallit att lagstiftningens diskrimineringsférbud skul-
le fortydligas genom att skriva in i jamstalldhetslagen el-
ler i arbetsavtalslagen vad diskrimineringsforbudet i fraga
om graviditet och familjeledigheter innebér i praktiken.

FORBUDET MOT
DISKRIMINERING PA
GRUND AV GRAVIDITET

ELLER FAMILJELEDIGHET
Diskriminering vid rekrytering och l6nediskriminering SKULLE FORTYDLIGAS |

ar att forebygga diskriminering som forknippas med kon, kdnsidentitet och kons-
uttryck genom att lyfta fram diskriminering och l6sningar till diskrimineringspro-
blem. Bada dessa malsattningar framgar i fallbeskrivningarna i denna arsberéat-
telse samt i jamstalldhetsombudsmannens byras 6vriga arbete som beskrivits i
denna berattelse.

Kontakter som jamstalldhetsombudsmannen tar emot visar problem med jam-
stalldheten mellan kénen i Finland. Cirka tva tredjedelar av kontakterna pé grund
av diskriminering handlar om diskriminering i arbetslivet. | dessa kontakter beto-
nas diskriminering pa grund av graviditet och familjeledighet, diskriminering vid
rekrytering samt l6nediskriminering.

Kontakter som handlar om graviditet och familjeledigheter visar att arbetsgivarna
- eller arbetstagarna - inte kénner till jamstélldhetslagens diskrimineringsforbud
tillrackligt bra till exempel nér en arbetstagare med visstidsanstéllning blir gra-
vid. Problemet &r att forbudet mot diskriminering inte ar sa latt att forsta endast
genom att ldsa jamstélldhetslagen, utan man bor ocksa kanna till lagens tillamp-
ningspraxis. Rattspraxisen ar etablerad vad galler till exempel visstidsanstallning-
ar: en kedja av visstidsanstallningar far inte avbrytas i borjan av en graviditets- el-
ler foraldraledighet, om det aktuella arbetet skulle ha fortsatt om arbetstagaren
inte hade blivit gravid. Jamstalldhetsombudsmannen har redan under en ldngre
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handlar till en viss del om att man till vissa uppgifter JAMSTALLDHETS-
fortfarande anstéller en man trots att en mera merite- LAGEN
rad kvinna skulle ha varit sokande eller att [6nen till sam-

ma eller likvardigt arbete for kvinnor &r lagre &n l6nen for

man. Jamstalldhetsombudsmannen har foreslagit att en del

av l6nediskrimineringen skulle kunna férebyggas genom att ge per-

soner som misstanker [6nediskriminering eller arbetssokanden mer transparent
information om lonerna for andra personer som utfér samma eller likvardigt ar-
bete. Lagberedningen om detta har inte framskridit i Finland, men EU:s direktiv
om [8netransparens tvingar dven Finland att andra sin lagstiftning under denna
regeringsperiod. Om man tar direktivets krav for samma l6n for likvérdigt arbete
pa allvar kan direktivet ocksa hjalpa till att avskaffa loneskillnaderna i mans- och
kvinnodominerade yrken i framtiden.

Syftet med familjeledighetsreformen har varit att 6ka jamstalldheten sa att man-
nen skulle ta ut lika mycket - eller atminstone mer &n tidigare - familjeledighe-
ter for att delta i barnuppfostran och organiseringen av familjens vardag. Redan
vid reformens beredningsskede lyfte jamstélldhetsombudsmannen fram att en-
ligt flera kollektivavtal &r familjeledigheten med 16n kortare for man &n for kvin-
nor. Trots att storsta delen av kollektivavtalen har korrigerats och blivit jamstallda,
betalas médnnen enligt vissa kollektivavtal fortfarande [6n for kortare familjeledig-
het @n kvinnorna. Jag har i mitt rattsliga yttrande som publicerades under ar 2023
konstaterat att detta strider mot jamstalldhetslagens diskrimineringsférbud och
att arbetsgivare inte kan berattiga diskriminerande l6nesattning med att kollek-



tivavtalet ar diskriminerande. Fragan &r viktig och intressant pa manga séatt. Den
visar att framjandet av jamstalldheten inte enbart handlar om att man ingriper i
diskriminering mot kvinnor. | detta fall paverkas ménnen av l6nediskriminering-
en, men diskrimineringen har helhetskonsekvenser for bade kvinnor och man i
och med att mannen pa grund av diskriminerande kollektivavtal tar ut mindre fa-
miljeledigheter.

Storsta delen av denna arsberattelse bestar av ombudsmannens réttsliga utlatan-
den som grupperats enligt de olika formerna av diskriminering. Utlatanden déar
diskriminering bedoms &r anda endast en del av ombudsmannens arbete med
ingripande i diskriminering. Storsta delen av kontakter som ombudsmannen ta-
git emot far en l6sning pa basis av jamstalldhetsombudsmannen anvisningar och
rad. Kommunikationer om lagstiftningen mot diskriminering ar viktiga for att man
ska kunna identifiera diskriminering béattre &n hittills. Situationer dér bedomning
blir att det inte har varit fraga om diskriminering &r ocksa viktiga. Diskriminering
skadar kanslan av att bli rattvist bemétt och forsvagar fortroendet till exempel for
arbetsgivaren. Darfor ar det viktigt att alla misstankar om diskriminering utreds.

Ombudsmannens malsattning ar att se till att diskrimineringsoffret far tillgang till
réttvisa. Detta forutsatter bland annat en helhetsbedomning om det stéd som off-
ret har. En betydande del av diskrimineringssituationer inom arbetslivet far sin
[6sning och utreds med hjalp av rattshjalp fran fackforbunden. | dessa situatio-
ner begransas ombudsmannens roll till att uppratta ett rattsligt utlatande. Lag-
stiftningen ger ombudsmannen en valdigt bred provningsrétt i hurdan hjélp och
hurdant stéd ombudsmannen erbjuder i olika situationer. Aven antalet kontakter
som ombudsmannen tar emot och i synnerhet deras konstanta 6kning forutsat-
ter att ombudsmannen noga 6vervager vilket det effektivaste sattet att anvdnda
resurserna ar for att ingripa i och férebygga diskriminering.

Jamstalldhetsombudsmannen har mer aktivt an hittills erbjudit sig att framja for-
likning i de diskrimineringsfall ombudsmannen behandlat sa att ombudsmannens
strategiska malsattning att sakerstalla tillgodoseendet av offrets rattigheter skul-
le battre kunna forverkligas. Nar ombudsmannen har konstaterat att diskrimine-
ring har skett i drendet kan ombudsmannen hora sig for om parterna ar villiga till
forlikning och foresla en proportionell gottgorelse for diskrimineringen. | juridiskt
eller principiellt betydande fall kan ombudsmannen konstatera att ombudsman-
nen kommer att fora drendet till diskriminerings- och jamstalldhetsndmnden el-
ler domstol om man inte uppnar en [6sning pa forlikningsvag i drendet.

Jamstalldhetsombudsmannen ska anvanda alla medel som ombudsmannen en-
ligt lagstiftningen har for att ingripa i diskriminering och framja jamstalldhet. Dess-
utom ska ombudsmannen dven bedoma och dven foresl|a nya, effektivare satt att
forebygga och ingripa i diskriminering.

Jamstélldhetsombudsmannen har fort fram till Petteri Orpos regering som tilltrad-
de ar 2023 att starka jamstalldhetslagen genom att komplettera den med de be-
provade rattsskyddmedel som ingar i diskrimineringslagen, till exempel hérande
av jamstalldhetsombudsmannen vid domstolsbehandling av diskriminering samt
ratt att ingripa i intersektionell diskriminering, utvidgning av anvandningen av gott-
gorelse till diskriminering som skett inom myndighetsverksamhet samt till diskri-
minering vid rekrytering. Aven arbetsgivarens skyldighet att forebygga trakasse-
rier bor starkas i jamstalldhetslagen. Enligt Statistikcentralens undersékning som
publicerades ar 2023 hade 54 % av kvinnorna blivit utsatta for sexuella trakasse-
rier i arbetslivet. Att arbetsgivaren har en skyldighet att ingripa i trakasserier ar-
betsgivaren fatt vetskap om racker inte i och med att till exempel anstéllda i oli-
ka serviceyrken blir utsatta for grova sexuella trakasserier och antastande. Det ar
sarskilt problematiskt att kdnsminoriteter blir utsatta for trakasserier i arbetslivet.

Medborgarkontakter som jamstalldhetsombudsmannen tar emot har 6kat med
en tredjedel sedan ar 2020. Jamstalldhetsombudsmannens resurser har dock inte
6kat pa motsvarande satt under samma tidsperiod. Diskriminering pa grund av
kon, konsuttryck eller konsidentitet utgor ett allvarligt hot mot de grundlaggan-
de rattigheterna och majligheterna att tillsammans utveckla Finland. Diskrimine-
ringen ar ofta strukturell och darmed svar att forebygga och bekampa. Det faktum
att jamstalldhetsombudsmannens resurser ar bristfal-

liga bor inte fa forhindra tillgodoseendet av réttig-

heterna for diskrimineringsoffer. Jag vill tacka

. jamstalldhetsombudsmannens byras perso-
— nal for deras flexibilitet och deras médlmed-
£y i - vetna arbete for att ingripa i diskriminering

och framja jamstalldhet i den nuvarande sva-
ra situationen.
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Helsingfors 22.2.2024

Rainer Hiltunen
jamstélldhetsombudsmannen
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Loneojamlikheten mellan kdnen kan anses som det storsta problemet for jam-
stélldheten mellan kdnen. Det handlar ocksa om strukturell diskriminering nér
[6nerna for kvinnor i heltidsarbete dr 84 % av l6nerna fér man. En bidragande or-
sak till detta ar var exceptionellt segregerade arbetsmarknad som fungerar som
ett medeltida kdnssystem dar det finns kvinnoarbeten och mansarbeten och man
betalar mindre [6n for kvinnoarbeten.

Forutsattningen for att uppna lika l6ner ar att vi vidtar alla atgarder for att mins-
ka l6neskillnaderna. Kort sagt: eftersom en del av [6neskillnaderna orsakas av l6-
nediskriminering av enskilda personer ska vi med l6netransparens forsakra oss
om att enskilda personer har en mojlighet att jamfora sin l6n med l6nen for an-
dra personer som utfor lika krdvande arbete. Pa motsvarande satt ska vi i alla fall
inte forhindra med lagstiftning storre [6neforhdjningar an genomsnittet om det
arvad som krdvs for utjamningen av [6neskillnaderna mellan kvinnor och man.

Arbetsmarknadsorganisationernas ansvar maste understrykas - inte enbart i kart-
ldggningen av problemen, utan ocksa i [6sningarna till dem.

Kollektivavtalens bestimmelser far inte vara diskriminerande. Syftet med famil-
jeledighetsreformen var att jdmna ut vardansvaret genom att géra det majligt for
alla foraldrar att ta ut familjeledighet. Jag har redan tidigare konstaterat att be-
stammelser dar man ger den fédande foraldern utdver graviditetspenningperioden
ocksa ratt till en langre familjeledighet strider mot jamstalldhetslagen, och dessa
bor korrigeras sa snart som majligt. Den nuvarande situationen &r svar aven for
arbetsgivare som ar bundna av kollektivavtalet och som - sasom forskare ocksa
har konstaterat - i sista hand ar juridiskt ansvariga for tillampning av diskrimine-
rande forfaranden. Det ar alltsa fraga om att dndra kollektivavtalen sa att de mot-
svarar den tvingande lagstiftningen. Detta dr bada avtalsparterna skyldiga att gora
oavsett forhandlingsupplagget.

Forutséttningen for att [6neskillnaderna mellan kvinnor och mén ska minska forut-
satter att kvinnornas medianloner 6kar snabbare an mannens l6ner. Identifiering
av kollektivavtalens konade verkningar kraver bedomning av kdnskonsekvenser-
na. En bra minnesregel saval for lagstiftare som kollektivavtalsparterna ar att om
man inte tar hansyn till skillnaderna i kvinnornas och méannens ekonomiska och
sociala stéllning &r atgarderna inte konsneutrala, utan konsblinda.

Man hor ofta att lika l6ner redan har forverkligats i Finland i och med att det be-
talas lika l6n for lika arbete. Det hander dock att olika l&netilldgg betalas till ar-
betstagare som utfér samma arbete, och det finns inte alltid godtagbara skal till
[6neskillnader som tillaggen orsakar. Dessutom ska samma l6n betalas bade for
samma arbete och likvérdigt arbete. Finland har forbundit sig till detta redan ar
1962 genom godkannande av Internationella arbetsorganisationens likalonskon-
vention. Det finns dnda inte nagon definition av likvardigt arbete i var lagstift-
ning. Riksdagen har ocksa redan under varen 2022 i samband med behandling-
en av jamstalldhetsombudsmannens riksdagsberattelse forutsatt att statsradet
utarbetar en definition av likvardigt arbete for att fogas till jamstalldhetslagen.

En nédvandig forutséttning for lika loner dr att [6netransparensen 6kas markant.
Jamstélldhetsombudsmannen anser att det dr nddvéandigt att starka arbetsta-
garnas ratt till information om l6ner for att man ska effektivt kunna ingripa i l6-
nediskriminering.

Jamstalldhetsplaneringen i enlighet med jamstalldhetslagen kan anses vara det
viktigaste sattet att framja jamstalldhet mellan kdnen i arbetslivet, men de méj-
ligheter som planeringen erbjuder utnyttjas sallan till fullo. Jamstélldhetslagens
bestimmelser om jamstalldhetsplanering och jamstalldhetskartldggning bor ock-
sd utvecklas. Forskare har lyft fram att ndrmare anvisningar om effektiv jamstalld-
hetsplanering inom de olika branscherna kunde ges dven i kollektivavtalen. Jag
ser detta som viktigt.
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Jamstalldhetslagen forutsatter lonekartlédggningar, men
de beskriver inte alltid [6neskillnaderna mellan likvardi-
ga arbeten sa bra. Lonetransparensdirektivet kommer
attimplementeras i Finland och forutsétter andringar i
lagstiftningen. Verktyg och metoder ska utvecklas for
bedomning av arbetets vérde sa att arbetsgivare och
arbetsmarknadsparter kan uppratta system for bedom-
ning och klassificering av arbete utan diskriminering pa
grund av kon. Dessa kriterier ska tillampas utan ndgon
som helt direkt eller indirekt diskriminering pa grund av
kon. Jag antar att detta kommer att krava att fackforbun-
den deltar aktivt i arbetet for lika loner.

Till sist vill jag lyfta fram ndgra centrala rekommenda-
tioner till arbetsmarknadsparterna och lagstiftaren for
faktiskt framjande av jamstalldhet.
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Rekommendationer till kollektivavtalsparter

Verkstallande av rekommendationerna i forskningsprojektet
Kollektivavtalens konskonsekvenser ur lonejamstalldhetens
synvinkel, tillrackligt h6g ambitionsniva

Kollektivavtalsparterna bor under alla skeden av
forhandlingarna forbinda sig att bedoma forslagens
konskonsekvenser i synnerhet vad galler bestammelserna om
loner samt vid reformer av l6nesystem

Bestammelser som framjar jamstalldheten kan och bor
inkluderas i kollektivavtalen, bland annat bestammelser
som skulle styra lonekartlaggningar inom olika branscher
mer detaljerat och leda till exempel till att indirekt
lonediskriminering och likvardigt arbete identifieras battre

Lonetransparens ses som en vasentlig forutsattning for

att lika loner ska bli verklighet. Kollektivavtal som ingick i
undersokningen starktes lonetransparensen i synnerhet av de
fortroendevaldas ratt till information om loner

Likalonsprincipen kraver betydande satsningar pa utbildning
och kunskap om lonesystem.



De viktigaste rekommendationerna till lagstiftaren

Konsekvent bedomning av konskonsekvenserna av lagstiftningen:
konskonsekvenserna av regeringens arbetslivsprojekt bedoms vid ett tillrackligt
tidigt skede sa att den har en genuin mojlighet att paverka slutresultatet

Tillrackligt ambitios implementering av lonetransparensdirektivet

Endast en liten del av diskriminering pa grund av kon kommer till myndigheternas
kdannedom, och i endast fa fall erhaller offret gottgorelse for diskrimineringen. Det
bor utredas grundligt hur rattsskyddet ska kunna starkas

Starkande av rattsskyddet av personer som blivit utsatta for diskriminering, okad
l6netransparens och jamstalldhetsombudsmannens 6vriga rekommendationer for
regeringsperiod 2023-2027 (pa s. 10-11)

Man bor komma ihag att riksdagen har redan vid sin behandling av
jamstalldhetsombudsmannens riksdagsberattelse 2022 forutsatt
att statsradet bland annat

« utarbetar en definition av likvardigt arbete for att fogas till jamstalldhetslagen

« isyfte att starka rattssakerheten for offer for diskriminering
utreder bland annat méjligheterna att utveckla diskriminerings-
och jamstalldhetsnamnden till ett rattsskyddsorgan med lag
troskel som kan bestamma om betalning av gottgorelse

Det forvaltningsovergripande jamstalldhetsprogrammet ska vara omfattande och
innehalla konkreta atgarder aven for framjande av jamstalldhet i arbetslivet.

Texten grundar sig pa jamstalldhetsombudsmannen Rainer Hiltunens anférande vid
publiceringsseminariet for forskningsprojektet Kollektivavtalens konskonsekvenser
ur lonejamstalldhetens synvinkel (SHM 2023:25) 5.9.2023.


https://tasa-arvo.fi/sv/-/jamstalldhetsombudsmannens-rekommendationer-regeringsperiod-2023-2027
https://tasa-arvo.fi/sv/-/jamstalldhetsombudsmannens-rekommendationer-regeringsperiod-2023-2027

Det finns flera bestaende jamstélldhetsproblem i Finland:
« Den genomsnittliga l6neskillnaden mellan kvinnor och méan pa
arbetsmarknaden &r 16 %

+ Enligt jamstélldhetsombudsmannens observationer fran 6vervakningen
ar diskriminering pa grund av graviditet fortfarande vanligt
forekommande

« Finland &r det nast valdsammaste landet for kvinnor inom EU, och dven
pojkar och man drabbas av valdskulturen

« Over hilften av flickorna i hégstadiedldern och i andra stadiet har upplevt
sexuella trakasserier

+ Inldrningsskillnaderna inom och mellan konen 6kar

« Personer som tillhor kdnsminoriteter utsatts for fordomar och
diskriminering, och reformen av translagen har inte slutforts annu.

Jamstalldhetsombudsmannen 6verldmnar vart fjarde ar en berattelse om tillgo-
doseendet av jamstalldheten i Finland till riksdagen. Jamstalldhetsombudsman-
nens rekommendationer for regeringsperioden 2023-2027 baseras pa ombuds-
mannens berdttelse till riksdagen 2022. | berattelsen behandlades bland annat

« utvecklingsbehov av rattsskyddet mot diskriminering pa grund av kon

0 JAMSTALLDHETSOMBUDSMANNENS REKOMMENDATIONER FOR REGERINGSPERIOD 2023-2027

+ jamstalldhetslaget vid laroanstalter

+ lonejamstalldhet och diskriminering pa grund av graviditet inom
arbetslivet och

« diskriminering av konsminoriteter.

| berattelsen gav jamstalldhetsombudsmannen ocksa rekommendationer till riks-
dagen. | sitt betdnkande (AjUB 8/2022 rd) instdmde riksdagens arbetslivs- och
jamstalldhetsutskott i flera av jamstalldhetsombudsmannens rekommendatio-
ner och ansag bland annat att rattsskyddet mot diskriminering pa grund av kon
behover starkas.

Starkande av rattsskyddet

Endast en liten del av diskriminering pad grund av kon kommer till myndigheter-
nas kdnnedom, och i endast fa fall erhaller offret gottgdrelse for diskriminering-
en - antingen genom en domstol eller till exempel med hjalp av jamstalldhets-
ombudsmannen. Det bor utredas grundligt hur rattsskyddet ska kunna starkas.

« Jamstélldhetsombudsmannen bor bland annat ha sjalvstandig ratt att
vacka talan i drenden som handlar om diskriminering pa grund av kon.



« Jamstalldhetsombudsmannen bor fa behérighet att behandla
intersektionell diskriminering. For att man ska kunna identifiera
all slags diskriminering som har samband med kdn och framja
jamstélldhet mellan kdnen vad géller personer fran olika bakgrunder
och i olika stéllning ska man beakta dven andra faktorer och grunder
som har samband med diskriminering och forverkligandet av
jamstalldheten an kon - till exempel socioekonomisk stéllning,
alder och etnisk bakgrund.

« FoOr narvarande kan jamstalldhetsombudsmannen inte behandla
presumtioner om diskriminering som handlar om intersektionell
diskriminering. Pa intersektionell diskriminering tillampas enbart
diskrimineringslagen aven om kon skulle vara ett vasentligt element
i den upplevda diskrimineringen.

« Jamstalldhetslagen bor kunna tillampas dven pa situationer
som géller intersektionell diskriminering pa grund av kon sd att
jamstalldhetsombudsmannen skulle ha behdrighet dven i dessa
drenden.

Okad lonetransparens

+ Loneskillnaden mellan kdnen minskar valdigt sakta. Det férekommer
aven l6nediskriminering pa grund av kon pa arbetsmarknaden. For att
l6nejamstélldhet ska kunna framjas och att man skulle kunna ingripaii
|6nediskriminering forutsatter okad tillgang till uppgifterna om l6ner.

+ Lonediskriminering kan inte upptackas utan uppgifter om loner.
Oppnare hantering av l6neuppgifterna vid arbetsplatsernas
l6nekartlaggningar skulle hjalpa till att forebygga [6nediskriminering
och effektivisera framjandet av l6nejamstalldhet. Det ar viktigt att
detta lagberedningsprojekt gar framat under regeringsperiod.

Avlagsnande av diskriminering pa grund av graviditet

Det ar viktigt att ingripa i diskriminering pa grund av graviditet bade genom
lagstiftningen och genom jamstalldhetspolitiken.

Arbetet med att starka skyddet mot diskriminering pa grund av graviditet
for visstidsanstallda gick inte framat trots att det hade tagits med i
regeringsprogrammet. Fragan ska tas upp for behandling pa nytt under
regeringsperiod.

Forbattring av kdnsminoriteters rattigheter

Den nya translagen ar ett betydande steg, men i framtiden bor
lagstiftningsarbetet dven ta hansyn till andra fragor som rér mangfalden
av kon, och sarskilt barn och unga. Lagberedningen ska grunda sig i de
manskliga rattigheterna och betona barnets réttigheter.

Det ar nodvandigt att undersdka vardpraxis for interkdnade barn
utifran personlig integritet och barns rattigheter. Tillgodoseendet av
interkdnade barnens rattigheter bor tryggas genom reglering pa lagniva.
Jamstalldhetsombudsmannen har i sina berattelser till riksdagen 2018
och 2022 rekommenderat att icke-bradskande medicinska atgarder ska
inte genomforas pa interkdnade barn forran barnet har majlighet att ge sitt
informerade samtycke till atgarden.
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Jamstalldhetsombudsmannen &r en sjalvstandig och oberoende myndighet och
verkar inom justitieministeriets forvaltningsomrade. Jamstalldhetsombudsman-
nens uppgifter ar att

+ Overvaka att lagen om jamstalldhet mellan kvinnor och man atféljs,
samt

+ informera om jamstalldhetslagen och hur den ska tillampas
+ genom initiativ, rad och anvisningar bidra till att lagens syfte uppnas
« folja upp att jamstalldheten genomférs pa olika omraden av samhallet

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

Jamstélldhetsombudsmannen évervakar ocksa forverkligandet av skyddet mot
diskriminering av konsminoriteter. Jamstalldhetslagen forbjuder diskriminering
pa basis av kon, konsidentitet och kdnsuttryck, graviditet, forlossning, foréldra-
skap och familjeansvar.

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

Om jamstalldhetsombudsmannen upptacker brott mot jamstalldhetslagen for-
soker ombudsmannen med stéd av rad och anvisningar se till att den lagstridi-
ga verksamheten upphor. | vissa fall kan jamstalldhetsombudsmannen ta upp ett
diskrimineringsarende i diskriminerings- och jamstalldhetsnamnden som har ratt
att forbjuda diskriminering vid vite.

2 JAMSTALLDHETSOMBUDSMANNENS UPPGIFTER

Jamstélldhetsombudsmannens tjanst utlystes for en femarig mandatperiod i
november 2022. Specialsakkunnig Pirkko Janas var stallforetrddande ombuds-
man anda till den 16 april 2023. Statsradet utnamnde Rainer Hiltunen till tjans-
ten som jamstélldhetsombudsman i mars 2023. Han bdrjade sin femariga man-
datperiod den 17 april 2023.

Jamstélldhetsombudsmannen uppmuntrar ofta arbetsgivare att dndra sina till-
vagagangssatt eller rekommenderar dem att omvardera de riktlinjer som tillam-
pas ur ett jamstalldhetsperspektiv. | vissa fall har ett stallningstagande lett till dis-
kussioner pa arbetsplatsen dar man gemensamt kommit Gverens om en [8sning
som bagge parter ar néjda med.

Pa motsvarande stt har till exempel leverantorer av varor och tjanster efter att
ha fatt ett stallningstagande av jamstalldhetsombudsmannen meddelat att de
andrat pa sin prissattning sa att den ar forenlig med kraven i jamstélldhetslagen.

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.

Jamstalldhetsombudsmannen kan framja forlikning i arenden som handlar om
diskriminering sasom avses jamstalldhetslagen. Jamstalldhetslagen forbjuder dis-
kriminering pa basis av kon, konsidentitet och konsuttryck. Den lagstadgade moj-
ligheten till forlikning forbéttrar rattskyddet och faktiskt tillgodoseende av réttig-
heterna av personer som blivit utsatta for diskriminering.






Sexuella trakasserier och trakasserier pa grund av kon utgor diskriminering som
enligt jamstélldhetslagen ar forbjuden. Trots det ar trakasserier fortfarande ett
allvarligt problem bade i arbetslivet och i 6vrigt i samhallet.

Redan ar 1995 skrevs det in bestdmmelser i jamstalldhetslagen enligt vilka arbets-
givarna har en skyldighet att se till att anstallda inte utsatts for sexuella trakasserier
(RP 90/1994 rd). Forsummelse av denna skyldighet definierades som diskrimine-
ring. Vid totalreformen av jamstalldhetslagen ar 2005 (RP 195/2004 rd) faststall-
des sexuella trakasserier och trakasserier pa grund av kén som diskriminering i 7
§ilagen och lagen kompletterades med en separat paragraf 8 d § om ingripande
i trakasserier pa arbetsplatserna. Definitionerna av trakasserier preciserades ar
2009 (RP 44/2009 rd). Definitionen av trakasserier som diskriminering baseras pa
det for medlemslénderna bindande jamstalldhetsdirektivet 2006/54/EG.

Enligt jamstalldhetslagen (7 §) avses med sexuella trakasserier nagon form av
icke 6nskvart verbalt, ickeverbalt eller fysiskt beteende av sexuell natur vars syf-
te ar eller som leder till en krankning av en persons psykiska eller fysiska integri-
tet, sarskilt ndr detta sker genom att skapa en hotfull, fientlig, fornedrande, for-
o6dmjukande eller tryckande stamning. Utover fysisk beroring kan trakasserier
komma till uttryck till exempel som sexuellt insinuerande gester eller miner, eki-
voka skamt, upprepade kontakter med sexuell underton samt papekanden om
en persons kropp, kladsel eller privatliv.

Med trakasserier pa grund av kon (7 §) avses nagon form av icke 6nskvart beteen-
de som har samband med en persons konstillhorighet, konsidentitet eller kons-
uttryck och som inte ar av sexuell natur, men vars syfte ar eller som leder till en
krankning av en persons psykiska eller fysiska integritet och skapar en hotfull,
fientlig, fornedrande, forodmjukande eller tryckande stdmning. Trakasserier kan
ocksa ta sig uttryck till exempel i nedsattande tal om det andra kénet och annat
forringande av det andra konet. Mobbning pa arbetsplatsen eller i skolan da den
baserar sig pa den mobbades kon utgor ocksa trakasserier pa grund av kon. Jam-
stélldhetslagens bestaimmelser om diskriminering tilldmpas ocksa om trakasse-
rier grundar sig pa konskorrigering eller pa att de fysiska egenskaper som definie-
rar en persons fysiska kon inte &r entydigt kvinnliga eller manliga.

Jamstalldhetslagen forpliktigar arbetstagarna att vidta atgérder om det pa arbets-
platsen forekommer sexuella trakasserier eller trakasserier pa grund av kén, kdnsi-
dentitet eller kdnsuttryck. Forsummelse av arbetsgivaren att ingripa i trakasserier
bryter mot jamstélldhetslagens diskrimineringsforbud och férenas med en skyl-
dighet att betala gottgorelse till den som blivit utsatt for trakasserier.

Arbetsgivarens forfarande ska anses utgdra diskriminering i strid med jamstélld-
hetslagen om hen efter att ha fatt vetskap om att en arbetstagare i sitt arbete bli-
vit utsatt for sexuella trakasserier eller andra trakasserier pa grund av kon for-
summar att vidta de atgarder som star till buds for att forhindra trakasserierna.
Ansvaret for att forhindra trakasserierna dverfors till arbetsgivaren nar arbetsgi-
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varen har blivit informerad om trakasserierna. En arbetstagare som blivit utsatt
for trakasserier har alltsa en skyldighet att berétta om det till arbetsgivarens re-
presentant, en fértroendeman eller arbetarskyddsfullméktigen. Aven en enskild
garning kan uppfylla jamstalldhetslagens rekvisit for trakasserier och medféra ar-
betsgivaren en skyldighet att agera.

Om den som trakasserar dr arbetsgivaren sjalv behover man inte separat anmala
trakasserierna nar det ar fraga om en situation déar trakasseraren med sunt fornuft
borde inse att beteendet &r stérande eller annars som icke 6nskvart.

Arbetsgivaren ska borja utreda fragan nar hen fatt vetskap om det. En personien
chefsposition ska lyssna p4 alla parter objektivt och jamlikt. Aven den anmodade
trakasseraren ska horas. Vid utredningstillfallet kan parterna bitrédas till exem-
pel av arbetarskyddsfullmaktigen, en fértroendeman eller en annan stodperson.

Arbetsgivaren ansvarar for att trakasserierna upphor och foljs upp

Nar det finns skal att misstéanka trakasserier ska arbetsgivaren vidta de atgarder som
behovs for att undanréja trakasserierna till exempel genom att stélla den som tra-
kasserat till svars for sitt beteende och férhindra personen att fortsatta med trakas-
serierna. Avsikten med skyldigheten att agera ar att fa trakasserierna att upphora.

Om skyldigheten att agera férsummas, betraktas detta som diskriminering. Om
arbetstagaren kan bevisa att trakasserierna har fortsatt dven efter att de har an-
malts &r arbetsgivaren skyldig att bevisa att hen vidtagit de atgarder som star till
buds for att forhindra trakasserierna.

Arbetsgivaren kan ge en anmarkning eller en varning till trakasseraren eller omor-
ganisera trakasserarens arbetsuppgifter eller arbetsutrymme sa att hen har s litet
kontakt som méjligt med den som blivit trakasserad. De atgarder som arbetsgiva-
ren vidtagit kan inte anses ha varit effektiva om trakasserierna fortsatter och man
inte riktar tgérder som gradvis skdrps mot trakasseraren. Arbetsgivaren ska se till
att arbetsférhallandena for den arbetstagare som blivit trakasserad inte forsamras.
Man ska forsakra sig med effektiv uppfdljning om att trakasserierna har upphort.

Jamstalldhetsombudsmannen rekommenderar att
forhallningsregler upprattas for arbetsplatserna

Den som i forsta hand &r ansvarig for trakasserierna ar den person som trakasserat.
Varje medlem i en arbetsgemenskap maste forsta att man ska bete sig pa ett annat
satt pa arbetsplatsen dn vad man gér pa sin fritid. Kulturen pa arbetsplatsen ska
vara trygg och arbetsplatsen en miljo dar alla trivs och dar man beter sig korrekt.

En miljo dar det forekommer trakasserier kan latt utvecklas till en del av arbets-
tagarnas arbetsforhallanden. | synnerhet nya arbetstagare kan latt hamna i situa-
tioner dar det ar nastintill omojligt att géra nagot at saken d&ven om man upplever
situationen som tryckande. Chefen har en skyldighet att 6vervaka och utveckla
arbetsmiljon sa att den forebygger trakasserier.

Det &r bra att fundera tillsammans pa arbetsplatserna redan pa forhand hur man
ska agera vid eventuella trakasserier sa att man kan undvika dem. Arbetsgiva-
re har en allmén skyldighet att forebygga och forhindra forekomsten av sexuella
trakasserier. Jamstalldhetsombudsmannen rekommenderar att man pa varje ar-
betsplats pa forhand upprattar forhallningsregler for att forebygga trakasserier
och garigenom dem tillsammans med personalens representanter. Forhallnings-
reglerna kan ingd som en del i arbetsplatsens jamstalldhetsplan. Det bor noteras
att om man endast skriver att arbetsplatsen har nolltolerans mot trakasserier ger
detta inte arbetstagarna eller cheferna riktlinjer for att ta upp eller hantera fragan.

Jamstalldhetsombudsmannen 6vervakar efterlevnaden
av forbudet mot sexuella trakasserier och trakasserier
pa grund av kon. Om du missténker att du ar blivit

utsatt for trakasserier, kontakta jamstalldhetsom-
budsmannens radgivningstelefon (man.-tis. kl. 9-11,
ons.-tors. kl. 13-15) pa telefonnummer 0295 666 842
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DVERVAKNING AV

DISKRIMINERINGSFORBUD

Jamstalldhetslagen forbjuder diskriminering

pa basis av kon, konsidentitet och kdnsuttryck.
Diskriminering pa grund av graviditet, forloss-
ning, foraldraskap och familjeansvar ar ocksa
forbjuden. Jamstalldhetslagen tillampas i regel i
all samhallelig verksamhet och pa alla livsomra-
den. Lagen tillampas inte pa relationerna mellan
familjemedlemmar eller pa andra forhallanden i
privatlivet och inte heller pa religionsutévning.

Jamstélldhetslagen 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. Forbudet géller hela la-
gens hela tillampningsomrade, det vill séga i regel alla samhallsomraden och alla situ-
ationer dar diskriminering kan forekomma.



| de sdrskilda forbuden mot diskriminering definieras diskriminerande forfaranden
i arbetslivet, vid ldroanstalter, intresseorganisationer och vid tillhandahallande av
varor och tjanster. Arbetsgivare och ldroanstalter har en skyldighet att ldmna en
skriftlig utredning om sitt forfarande till den som missténker att den har blivit ut-
satt for sddan diskriminering. Brott mot de sarskilda forbuden kan ha gottgorel-
seienlighet med jamstélldhetslagen som pafdljd.

Cirka tva tredjedelar av alla kundkontakter gallande
diskriminering galler diskriminering i arbetslivet

Misstankar om diskriminering i arbetslivet ar ett centralt element i jamstalldhets-
ombudsmannens verksamhet. Cirka tva tredjedelar av alla kundkontakter gal-
lande diskriminering géller diskriminering i arbetslivet (se kapitel 6 pa s. 62-63).

3.1 DISKRIMINERING PA GRUND AV GRAVIDITET OCH
FAMILJELEDIGHET

Diskriminering pa grund av graviditet och familjeledighet paverkar i synnerhet
kvinnornas stéllning i arbetslivet. Diskriminering pa grund av graviditet och famil-
jeledigheter drabbar i synnerhet kvinnor som befinner sig i en oséaker situation pa
arbetsmarknaden. Aven barnlésa kvinnor i barnafédande alder kan uppleva dis-
kriminering i samband med moderskap eftersom det kan antas att de kommer
att ta ut familjeledigheter.

Typiska situationer dar diskriminering framkommer &r osakliga fragor om famil-
jesituation eller -planer i samband med arbetssokning, att visstidsanstallningar
inte fortsatter nar graviditet eller familjeledighetsplaner framkommer och efter att
man atervander till arbetet efter familjeledighet (en vikarie kan ha ersatt den som
varit familjeledig eller de egna arbetsuppgifterna har férsvunnit”).

Det kan aven vara fraga om diskriminering om en person missgynnas i fraga om
[6n pé grund av graviditet eller familjeledighet. Man kan ocksa bli diskriminera-
de pa grund av familjeledighet.

Diskriminering pa grund av graviditet och familjeledighet har i decennier utgjort
den typ av drenden i vilka jamstalldhetsombudsmannen oftast kontaktas och de-
ras andel av kontakter rérande arbetslivet var cirka 40 % dven 2023.

Arbetsled-
ningsmakten
och arbetsfor-
hallanden

Diskrimine-
ring pa grund
av graviditet
och familje-

ledighet

Anstall-
ning

Lon och
formaner

Avslutande av
anstallningsfor-
hallanden

FIGUR 1. Kontakterna gallande diskriminering pa grund av graviditet och familje-
ledighet galler oftast ocksa l6n, utnyttjande av arbetsledningsmakt och diskrimi-
nering i arbetsférhallande och avslutande av anstéllningsférhallande.
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Kvinnan A bad jamstalldhetsombudsmannen utreda huruvida hon hade diskrimi-
nerats pa det satt som forbjuds i jamstalldhetslagen da hennes visstidsanstallning
inte fortsatte. A hade vid ett centralsjukhus arbetat som specialistvikarie i sam-
manlénkade och oavbrutna visstidsanstéllningar i tjansteforhallande. Det senas-
te skriftliga forordnandet gavs sa att det var i kraft fram till slutet av familjeledig-
heten och upphdrde nér vérdledigheten inleddes. Innan A blev familjeledig hade
hon for sin chef berattat att hon kunde terga till samma uppgifter efter familje-
ledigheten. Hon erbjods @nda inget arbete efter familjeledigheten.

I jdmstélldhetslagen ar principen att en arbetstagare ska behandlas pa samma
som hen skulle behandlas, om hen inte vore gravid eller familjeledig. Pa grund av
graviditet eller familjeledighet ska hen inte férsattas i en sémre stéllning &n nagon
annan. En visstidsanstallning kan inte begransas sa att den pagar endast fram till
borjan av en moderskaps-, faderskaps- eller foraldraledighet, och det ar inte tilla-
tet att pa grund av graviditet eller familjeledighet avbryta en visstidsanstallning,
om det aktuella arbetet fortsatter. Med begransning av en fortsattning pa en ar-
betstagares anstallning avses ocksa att visstidsanstallningsavtal inte

fornyas. Om arbetsgivaren kant till arbetstagarens graviditet kan

arbetsgivaren bli tvungen att bevisa att graviditeten inte pa-

verkat fortsattningen pa en visstidsanstallning, utan att det

Av arbetsgivarens utredning framgick det inte klart huruvida arbetsgivarens prax-
is har varit att fortsatta visstidsanstallningar genom att fraga om arbetsgivarens
intresse for detta eller automatiskt eller huruvida det av A kravts ett meddelande
om hennes intresse for att fortsatta visstidsanstéllningen. A uppgav att hon fére
familjeledigheten hade meddelat chefen om sitt intresse att fortsétta arbetet ef-
ter familjeledigheten.

Jamstalldhetsombudsmannen ansag att centralsjukhuset diskriminerat A genom
att i forvag besluta att A:s anstallning i tjidnsteférhallande upphor nar familjeledig-
heten tar slut. Orsaken till att visstidsanstallningen inte fortsattes har saledes va-
rit A:s graviditet och familjeledighet. Arbetsgivaren har inte pavisat att det skulle
ha funnits ett godtagbart skal att inte fortsatta A:s vikariat, eftersom hennes vika-
riat inte var bundet till ett vikariat for ndgon viss tjansteinnehavare, och det ver-
kar ha funnits ett kontinuerligt behov av arbetskraft.

Jamstélldhetsombudsmannen uppmanade centralsjukhuset att uppdatera sina
anvisningar i enlighet med jamstalldhetslagen sa att langden av anstéllningar inte
binds till familjeledigheter. (TAS 320/2023)

Kvinnan A bad jamstélldhetsmannen utreda om hon har blivit diskriminerad pa
det satt som forbjuds i lagen om jamstalldhet mellan kvinnor och man (609/1986,
jamstalldhetslagen) pa grund av graviditet. A:s arbetsavtal pa viss tid forlangdes

funnits nagot annat godtagbart enligt jamstalldhetslagen
att inte fortsatta anstallningen.

inte trots att familjeledigheten av den person A vikarierade fortsatte nar A:s viss-
tidsanstallning upphdrde under A:s familjeledighet efter sin graviditet.

ARBETSTAGAREN
SKA BEAKTAS PA SAMMA
SATT SOM OM HEN
VORE GRAVID ELLER
FAMILJELEDIG

A:s visstidsanstallning var inte bunden till ett vikariat for
ndgon viss tjansteinnehavare. Arbetsgivaren hanvisa-

de till organisationens anvisningar enligt vilka tjanstefor-
ordnandet for en person som blir moderskaps- och forald-
raledig fortsatter under moderskaps- och foraldraledigheten.
Dessutom aberopade arbetsgivaren en produktionsorsak som

Jamstélldhetsombudsmannen granskade drendet inom ramen for sin behorig-
het, alltsa tillsynen av efterlevnaden av jamstalldhetslagen. Ombudsmannen
granskade arbetsavtalslagen (55/2001) till de delar som det ar nédvandigt for att
bedoma forfarandet ur perspektivet for jamstélldhetslagen. Den centrala fragan
vid bedomning av underlatenhet att forlanga en visstidsanstéllning ar huruvida
arbetsgivaren fortfarande har behov av arbetskraft. Att anvanda interna atgérder

berodde pa coronapandemin, dvs. att det hade funnits farre patien-
ter &n normalt och sédledes fanns det ocksa férre arbetstillfallen. Enligt arbetsgi-
varen var detta orsaken till att A inte erbjods en fortsattning pa visstidsanstall-
ningen efter familjeledigheten.
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for att organisera arbetet av en arbetstagare som har tagit ut familjeledighet stri-
der inte mot jamstalldhetslagen.

I den aktuella situation som bedoms ur jamstalldhetslagens perspektiv ledde de
interna atgdrder som arbetsgivaren anvant till att vikariatet for en annan person
pa en annan avdelning forlangdes samtidigt som A:s anstallningsforhallande inte
forlangdes. Jamstalldhetsombudsmannen ansag att detta var i strid mot jamstalld-
hetslagens diskrimineringsforbud.






Enligt 8 § 1 mom. 2 punkten i jamstalldhetslagen ska arbetsgivarens forfaran-
de anses utgora diskriminering som enligt lagen ar férbjuden, om en arbetsgiva-
re vid beslut om anstéllningens langd eller fortgdng gar till vaga sa att en person
missgynnas pa grund av graviditet eller forlossning eller pa grund av nagon an-
nan omstandighet som hanfor sig till personens kon. Arbetsgivaren far darmed
inte till exempel l3ta en graviditet paverka beslut om anstallningsforhallanden.

Enligt 9 a § i jamstalldhetslagen ska den om anser sig ha blivit utsatt for diskri-
minering, vid behandling domstol eller behorig myndighet, framlagga fakta som
ger anledning att anta att det ar fraga om diskriminering pa grund av kon. For att
upphdava presumtionen om diskriminering ska arbetsgivaren visa att jamstalld-
heten mellan kdnen inte har krankts, utan att férfarandet har berott pa en god-
tagbar omstandighet.

Enligt 1 kap. 3 §i arbetsavtalslagen kan ett arbetsavtal av grundad anledning ingas
for viss tid. Enligt 6 kap. 1 § 1 mom. i samma lag upphor ett arbetsavtal som ingatts
for viss tid utan uppségning nar den avtalade tiden l6per ut. Enligt arbetslagstiftning-
en har arbetsgivare i regel inte nagon skyldighet att forlanga visstidsanstallningar.

Grunden for att en visstidsanstallning avslutas eller inte forlangs far inte vara dis-
kriminerande. Visstidsanstallningar kan inte begrénsas sa att den pagar endast
fram till bérjan av en familjeledighet, och det ar inte tillatet att pa grund av gravi-
ditet eller familjeledighet avbryta en visstidsanstallning om det aktuella arbetet
fortsatter och arbetsgivaren fortfarande behover arbetskraft.

Bedomning av diskriminering pa grund av graviditet kan ske med hjalp av sa
kallad sjalvjamforelse: Man ska beddma huruvida arbetstagaren har behandlats
pa samma satt som hen skulle ha behandlats om hen inte hade varit gravid eller
pa familjeledighet. Pa grund av graviditet eller familjeledighet ska hen inte for-
sattas i en samre stéllning dn ndgon annan. Nar man bedémer huruvida under-
l[atenhet att forlénga ett anstéllningsforhallande ar diskriminerande &r utgangs-
punkten huruvida anstéallningsforhallandet skulle ha fortsatt om personen inte
hade varit gravid eller pa familjeledighet. Om det fortfarande finns behov av ar-
betskraft nar visstidsanstallningen upphor far arbetsgivaren inte besluta att inte
fornya arbetsavtalet pa grund av graviditet.
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Vad som &r orsaken till att arbetsgivaren behover arbetskraft och ddrmed ocksa
grunden for visstidsanstallningen bor inte ha ndgon betydelse i drendet, och inte
heller om det ar fraga om samma arbetsuppgift som den arbetstagare som ar gravid
har skott, utan arbetsgivarens behov av arbetskraft ska bedémas som en helhet.

Att arbetstagaren inte ar tillganglig for arbetet ar inte en godtagbar grund
for att inte fornya arbetsavtalet. Trots att arbetstagarens till-
ganglighet for arbetsgivarens del &r en vdsentlig forutsatt-

ning for att ett arbetsavtal ska ingas &r graviditet ingen

laglig grund for att inte inga ett arbetsavtal ens i en si-

tuation dar arbetstagaren inte kan arbeta alls (i s3 kall-  VISSTIDSANS-
ade vikarie till en vikarie-situationer). TALLNING FARINTE
SAGA UPP PA
DISKRIMINERANDE
GRUND

Pa basis av den redogorelse som lamnats i drendet kom

det fram att det arbete som A skétt har fortsatt efter A:s viss-

tidsanstallning upphdrt. | borjan berattade arbetsgivaren att anstall-
ningsforhallandet hade avslutats eftersom grunden for A:s visstidsanstallning hade
enligt arbetsavtalet varit sarskild moderskapsledighet och foréldraledighet av den
person som A vikarierade, dock inte vardledighet. Senare dberopade arbetsgiva-
ren den omsténdighet att A:s arbetsinsats ersattes efter det att A:s visstidsanstall-
ning upphort med en intern Gverforing pa viss tid, alltsa att en ordinarie anstalld
B flyttades fran en annan enhet till den uppgift som A tidigare skott som vikarie.

Vid beddmning av behovet av arbetskraft ska orsaken till arbetskraftsbehovet el-
ler grunden for visstidsanstallningen ha nagon betydelse, och inte heller huruvi-
da formen av familjeledighet f6r den person som vikarieras har andrats. | drendet
bedéms endast den oavbrutna franvaron av den person som vikarieras och beho-
vet av arbetskraft. Att arbetstagaren inte ar tillgdnglig for arbetet ska inte betrak-
tas som en godtagbar grund for att inte fornya arbetsavtalet.

Jamstélldhetsombudsmannen konstaterade att det har blivit bevisat att arbets-
givaren har haft behov av en vikarie dven efter det att A:s visstidsanstallning av-
slutats och ansag att fortsattningen av C:s visstidsanstallning grundade sig pa att
B flyttats till en annan enhet till uppgifter som A tidigare skott.



Jamstalldhetsombudsmannen ansag att A:s anstallningsforhallande sannolikt
hade fortsatt efter den ursprungliga visstidsanstéllningen om hon inte hade va-
rit gravid och pa familjeledighet. Saledes hade A forsatts i en ofordelaktig stall-
ning pa ett satt som enligt jamstalldhetslagen &r forbjudet nar arbetsgivaren inte
hade forléngt hennes visstidsanstallning. Det uppstod en presumtion om diskri-
minering i strid med jamstalldhetslagen i drendet.

Eftersom arbetsgivaren inte framstallde en godtagbar orsak till att A:s visstidsan-
stallning inte hade forlangts, utan den hade ersatts med en intern éverforing av ar-
betskraft och med forlangning av en annan persons visstidsanstéllning ansag jam-
stalldhetsombudsmannen att det var fraga om diskriminering pa grund av graviditet
och familjeledighet som enligt jamstalldhetslagen &r férbjuden. (TAS 584/2022)

A arbetade som lokalvardare pa ett foretag inom fastighetsservicebranschen un-
der cirka en manad. Hen tog ut tillfallig vardledighet for att ta hand om sitt sjuka
barn som inte har fyllt 10 &r, forst under 4 arbetsdagar och senare under en arbets-
dag. A kontaktade regionforvaltningsverket i Sodra Finland efter det att anstéll-
ningsforhdllandet avslutades efter dessa vardledigheter. Regionforvaltningsverket
overférde drendet med stéd av forvaltningslagen till jamstélldhetsombudsman-
nen i och med att det var frdga om misstanke om diskriminering pa grund av for-
aldraskap och familjeansvar.

Jamstéalldhetsombudsmannen bedémde arendet ur perspektivet for diskrimine-
ringsforbuden i jamstalldhetslagen och konstaterade att det uppstér en presumtion
om diskriminering i &rendet pa grund av det tidsmassiga sambandet. Beaktans-
vart i drendet var dessutom att trots att arbetsgivaren aberopade arbetstagarens
olamplighet att arbeta pa foretaget, foreslog arbetsgivaren dagen fore havning-
en av anstallningsforhallandet under provotiden att arbetstagarens anstallnings-
forhallande skulle dndras fran heltidsarbete till ett sa kallat avtal for arbetstagare
som sarskilt kallas till arbete vid behov.

Enligt 1 kap. 4 § 4 mom. i arbetsavtalslagen kan arbetsavtalet under provotiden
havas av vardera parten. Pa basis av arbetsavtalslagen far arbetsavtalet dock inte
hévas pa diskriminerande grunder eller grunder som pa annat satt ar ovidkom-
mande med tanke pa syftet med prévotiden.

Enligt regeringens proposition om arbetsavtalslagen (RP 157/2000) ska havning
av arbetsavtalet ha en orsak i anslutning till arbetstagarens person och arbets-
prestation. Ett anstéllningsforhallande far inte ens under provotiden hévas pa dis-
kriminerande grunder.

7§ ilagen om jamstalldhet mellan kvinnor och man férbjuder direkt och indirekt
diskriminering pa grund av kon, inklusive forsattande i olika stéllning pa grund av
fordldraskap eller familjeansvar. Narmare bestimmelser om diskrimineringsfor-
bud inom arbetslivet finns i 8 § i jamstalldhetslagen. Enligt 8 § 1 mom. 5 punkten
far arbetsgivaren inte hava ett anstallningsforhallande pa diskriminerande grun-
der, till exempel genom att stélla arbetstagare pa olika stéllning pa grund av for-
aldraskap eller familjeansvar.

Enligt 9 a § i jamstalldhetslagen ska den om anser sig ha blivit utsatt for diskri-
minering, vid behandling domstol eller behdrig myndighet, framlagga fakta som
ger anledning att anta att det ar fraga om diskriminering pad grund av kon. For att
upphava presumtionen om diskriminering ska arbetsgivaren visa att jamstalldhe-
ten mellan kénen inte har krankts, utan att forfarandet, i detta fall avslu-

tande av anstallningsforhallandet, har berott pa ndgon annan

godtagbar, icke-diskriminerande omstandighet.

Enligt 4 kap. 6 § i arbetsavtalslagen har en arbetstagare
ratt till tillfallig vardledighet under hogst fyra arbetsda-
gar at gangen for att ordna vard eller for att varda barnet

ANSTALLNINGSFOR-
HALLANDET FAR INTE

om arbetstagarens barn som inte har fyllt 10 ar pl6ts- SAGAS UPP PA
ligt insjuknar. Arbetstagaren ska underrétta arbetsgiva- PROVOTID PA DISKRI-
ren om tillfallig vardledighet och om dess uppskattade MINERANDE
langd sa snart som mojligt. Pa arbetsgivarens begaran GRUND

skall arbetstagaren lamna en tillforlitlig utredning om
orsaken till den tillfélliga vardledigheten.

Kollektivavtalet &r bindande for denna arbetsgivare. Enligt 12 § i

kollektivavtalet ska 6n enligt 11 § i kollektivavtalet betalas till arbetstagaren nar
arbetstagarens barn som &r under 10 ar plotsligt insjuknar, om kort franvaro ar
nodvandig for att ordna varden av eller for att varda barnet, om det tar 1, 2, 3 eller
4 dagar att ordna varden eller varda barnet och om arbetstagaren utan dréjsmal
meddelat om franvaron och om méjligt hur ldng frdnvaron &r samt skickat en lika-
dan utredning 6ver barnets sjukdom som kravs for arbetstagarens egen sjukdom.
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As anstéllningsforhallande avslutades nér arbetsgivaren havde arbetsavta-
let under prévotiden. Arendet handlade om huruvida hdvningen av arbets-
avtalet under provotiden var diskriminerande och orsakats av arbetstaga-
rens familjeansvar eller huruvida arbetsgivaren hade en icke-diskriminerande
grund i enlighet med arbetsavtalslagen att avsluta A:s anstallningsforhal-
lande under provotiden.

Arbetsgivaren eller kundforetaget dér A arbetat hade inte gett negativ re-
spons till A om arbetsprestationerna forran anstallningsforhallandet avslu-
tades. A berattade daremot att hen fatt hora av sin chef att barnens sjukdo-
mar ar ett problem och att arbetsplatsen inte vill héra pa morgonen att A
inte kan komma till arbetet.

A hade underréttat sin chef om sin senaste franvaro bade med ett SMS och
ett telefonsamtal. Hen hade dock inte besokt en lakare med sitt barn, utan
fick anvisningar for vard av barnet pa grund av den smittsamma infektions-
sjukdomen av skdterskan via Maisa-tjdnsten. Arbetsgivaren berattade att
bade en anmélan om franvaro till chefen och en utredning enligt kollektiv-
avtalet forutsatts for att kunna bedéma grunden fér utbetalning av [6n och
huruvida franvaron &r tillaten.

Detta var A:s forsta arbetsplats i Finland. Parterna var oense om innehdllet
och omfattningen av den introduktion i arbetet som getts till A som inte talar
finska. Parternas synpunkter pa huruvida A kande till franvaropraxisen var
avvikande, likasa synpunkterna pa varfor hen lamnade in utredningen om
sin forsta franvaro forst en dag innan anstéllningsforhdllandet avslutades.

Enligt utredningen erbjod A:s chef arbete hos en annan kund som alterna-
tiv till hdvningen av arbetsavtalet under provotiden. Enligt A hade det varit
fraga om ett sd kallat avtal for arbetstagare som sarskilt kallas till arbete vid
behov, varmed A kunde ha kallats till arbete och arbetsskiften skulle ha kun-
nat forldggas hos flera olika kunder. Parterna var oense om vad som hdnde
darefter. Enligt arbetsgivaren hade chefen 6vervagt fragan pa nytt och kom-
mit fram till att A inte var ldmplig att fortsatta arbeta pa foretaget. Enligt A
hade hen bett sin chef att fa tdnka 6ver de nya villkoren, men en dag sena-
re hdvde chefen anstéllningsforhallandet.
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Jamstélldhetsombudsmannen anser att det uppstar en presumtion om dis-
kriminering pa grund av familjeansvar i drendet i och med att avslutandet av
anstallningsforhallandet skedde vid en tidpunkt da arbetstagaren precis inn-
an hade varit frdnvarande fran arbetet pa grund av ett sjukt barn och sjukfran-
varo och arbetsavtalets natur hade diskuterats med chefen pa arbetsplatsen.
Séledes bor arbetsgivaren for att hdva presumtionen om diskriminering visa
att arbetsgivaren har haft en icke-diskriminerande orsak i anslutning till ar-
betstagarens person och arbetsprestation att avsluta anstallningsférhallan-
det under provotiden.

Det var inte mojligt att utreda parternas alla pastaenden vid det skriftliga for-
farandet. | sista hand ska fragan om arbetsgivarens forfaringssatt och bedom-
ning av eventuella orsaker som forknippas med arbetstagarens person och ar-
betsprestation avgoras i domstol.

Jamstélldhetsombudsmannen anser att det att arbetsgivaren har erbjudit A
ett nytt arbetsavtal kan betraktas som bevis pa att arbetsgivarens foretrada-
re inte annu dagen fore anstallningsforhallandet avslutades har ansett att A
skulle vara olamplig for arbete som lokalvardare. (TAS 512/2022)

Kontakter gallande [6nediskriminering &r ett av standardteman i jamstalld-
hetsombudsmannens arbete. En del av misstankarna om [6nediskriminering
har att gora med att en person far en lagre uppgiftsspecifik l6n (grundlon) dn
sina kamrater som utfér samma eller likvérdiga uppgifter. En del kontakter
galler till exempel huruvida olika l6netillagg eventuellt &r diskriminerande.

| jamstélldhetslagen forbjuds l6nediskriminering pa grund av kon. Jamstalld-
hetslagen géller i regel [6neskillnader mellan arbetstagare som &r anstallda
hos samma arbetsgivare. Det ar diskriminering att tillampa l6nevillkor s3 att
en eller flera arbetstagare missgynnas pa grund av sitt kon jamfort med en an-
nan eller flera andra anstallda hos samma arbetsgivare som utfér samma eller
lika arbete, om inte det finns ett godtagbart skal till forfarandet.
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Kontakterna som jamstélldhetsombudsmannen tog emot under ar 2023 handla-
de nagot oftare &n tidigare om |6nediskriminering pa grund av graviditet och fa-
miljeledighet. Ombudsmannen tog emot ett allt stérre antal kontakter som hand-
lade om l6ner och familjeledigheter bade fran kvinnor och man.

Under tidigare ar har jamstalldhetsombudsmannen flera ganger tagit stallning till
olika personalfond- och resultatbonussystem och uppmanat att de dndras s3 att
de foljer jamstélldhetslagen och inte utan grund stéller anstdllda som tagit ut fa-
miljeledigheter i en ofdrdelaktig stéllning (bland annat TAS/518/2020).

Under ar 2023 utredde jamstélldhetsombudsmannen huruvida resultatbonus-
systemet av ett foretag i finansieringsbranschen var diskriminerande. Jamstalld-
hetsombudsmannen ansag att foretagets resultatbonussystem ska betraktas som
diskriminerande och ddrmed i strid med den tvingande lagen i och med att sys-
temet helt utesluter anstéllda som har varit pa en langre familjeledighet pa 6ver
sex manader frén ratten till resultatbonus for ret i fréga. Aven det faktum att fo-
retaget ansag endast 30 dagar av moderskapsledigheten enligt den lagstiftning
som géllde innan familjeledighetsreformen vara likstallda med arbetad tid skul-
le anses strida mot jamstalldhetslagen. Jamstalldhetsombudsmannen uppma-
nade foretaget att andra sitt system sa att det foljer kraven i jamstalldhetslagen
(TAS/301/2023, utfardat 5.1.2024).

Jamstalldhetsombudsmannen gav anvisningar till flera personer som tagit kon-
takt med ombudsmannen i fragor om resultatbonussystem och jamstalldhetsom-
budsmannens stéllningstaganden. Ombudsmannen gav bland annat anvisningar
till en representant for arbetsgivarna om konsekvenserna av familjeledighetsre-
formen fran 1.8.2022 for ratten till resultatbonus samt om rattsverkningarna av
jamstalldhetsombudsmannens utldtande (TAS 642/2022, utfardat 20.6.2023).

Nedan har vi samlat svar pa och anvisningar avseende fragor som jamstalldhets-
ombudsmannen tagit emot om resultatbonussystem. De kan vara till hjalp nar
arbetsplatser bedomer lagenligheten av sina system samt rétten till resultatbo-
nus och berdkning av lagenlig andel for médrar och andra foraldrar som tagit ut
familjeledighet.
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8§ 1 mom. 2 punkten i jamstalldhetslagen forbjuder arbetsgivare att vid beslut om
[6nevillkoren ga till vdga sa att en person missgynnas pa grund av graviditet eller
forlossning eller pa grund av nagon annan omsténdighet som hanfor sig till perso-
nens kon. Med annan omstandighet som hanfor sig till personens kéon avses ocksa
att en person forsatts i en ofordelaktig stallning pa grund av foréaldraskap och fa-
miljeansvar. Darmed omfattar bestimmelsen utver graviditet och moderskaps-
ledighet ocksa bland annat familjeledigheter som definierats i arbetsavtalslagen.

Under aren har jamstélldhetslagen kompletterats sa att den motsvarar den bin-
dande EU-ratten och rattspraxisen. Av Europeiska unionens ratt ska man i synner-
het beakta forbudet mot [6nediskriminering i EG-férdraget och likabehandlings-
direktivet 2006/54/EG samt bestammelsen i direktivet om balans mellan arbete
och privatliv 2019/1158/EU enligt vilken arbetstagare ska fa behalla de rattighe-
ter som de forvarvat eller star i begrepp att forvarva nar en franvaro pabérjas fram
till och med familjeledighetens slut. Syftet med bestdmmelsen &r att forhindra att
arbetstagare forlorar sddana rattigheter som &r férenade med anstéallningsforhal-
landet och som de redan tjanat in eller haller pa att tjdna in nar de borjar sin fa-
miljeledighet. Avsikten &r att garantera att arbetstagare for dessa rattigheters del
arisamma situation nar ledigheten slutar och nar ledigheten borjar.

Vid beddmning av rétten till resultatbonus ska man beakta EU-domstolens linje
enligt vilken arbetstagare pa familjeledighet ska ha en jamforbar stallning med
anstallda som arbetar vid betalning av retroaktiv [6n for utfort arbete. Enligt dom-
stolens beslut i mal C-333/97 Lewen ska man i [6neandelen av en anstalld pa fa-
miljeledighet beakta det arbete som hen utfort under aret i fraga. Annars forsatts
den anstéllda i en ofdrdelaktig stéllning och arbetsgivaren bryter mot diskrimi-
neringsforbudet.

Beslutet i malet Lewen omfattar rattsnormer om beaktande av moderskapsledig-
heten av en anstalld som ar gravid och andra lagenliga familjeledigheter. Dessa
behandlas ndrmare nedan.



Moderskapsledighet ska likstéllas med tid i arbete vid bedémning av rétten till
resultatbonus for en fordlder som ar gravid och har fott ett barn. Annars uppstar
direkt diskriminering pa grund av kén i och med att en kvinnlig arbetstagare dis-
krimineras enbart i egenskap av en anstalld for att om per-

sonen inte hade varit gravid skulle tidsperioden i fraga
ha raknats som en arbetsperiod. Moderskapsledighet
far darmed inte minska den prestation som betalas

ut till arbetstagaren. Detta grundar sig pa den sar-
skilda skydd i EU-ratten for gravida anstéllda och
anstallda som har fott barn.

MODERSKAPS-
LEDIGHET SKA LIK-
STALLASMED TID |

ARBETE VID BEDOMNING

AV RATTEN TILL

RESULTATBONUS

Jamstélldhetsombudsmannen betonar att vid
granskning av mal C-333/97 Lewen ska man ta

hansyn till att enligt domstolens linje far en arbets-

tagare som har fott barn inte far forsattas i en stall-

ning dér de blir diskriminerade under moderskapsle-
digheten, eftersom utan graviditet och moderskapsledighet
skulle denna tid ha raknats som tid i arbete. 30 dagar som namnts i domen grun-
dade sig pa lagstiftningen i den stat som begért ett forhandsavgérande. P ba-
sis av detta kan man inte dra en slutsats att denna tid skulle dven vara 30 dagar
aven om den lagstadgade moderskapsledigheten har i Finland varit 105 vardagar.

Moderskapsledighet i enlighet med graviditetsskyddsdirektivet ska i sin helhet
likstallas med tid i arbete. En annan tolkning skulle forsatta en anstalld som pa
grund av graviditet och forlossning gar pa moderskapsledighet i en oférdelaktig
stallning, for om den anstéllda inte hade varit gravid och pa moderskapsledighet
skulle denna period i sin helhet ha raknats som en arbetsperiod.

Efter familjeledighetsreformen bestér familjeledigheterna nu endast av en gravi-
ditetspenningperiod pa 40 vardagar i enlighet med sjukférsakringslagen och mot-
svarande graviditetsledighet i enlighet med arbetsavtalslagen samt foraldra- och
vardledigheter efter dessa. Det finns olika tolkningar av vilken del av familjele-
digheter som efter lagreformen i fraga om ratten till resultatbonus ska i sin helhet
likstallas med arbetad tid. Jamstalldhetsombudsmannen har gatt igenom dessa
tolkningar i sitt stallningstagande TAS/301/2023. Ett forfarande dar fordldrarna
skulle under foréldraledigheten forséattas i olika stéllningar vad géller den tid som
likstalls med arbetad tid och dér 16n for tiden med foraldraledighet endast skul-
le betalas till den fodande foraldern kunde anses strida mot jamstalldhetslagen.

Jamstalldhetsombudsmannen anser att enligt jamstalldhetslagen ska graviditets-
ledigheten pa 40 vardagar i enlighet med arbetsavtalslagen likstallas med arbetad
tid, alltsa den tid da arbetstagaren har rétt till graviditetsdagpenning.

Det system som bedémdes i utlatandet TAS/301/2023 utesluter alla anstéllda som
varit franvarande i 6ver sex manader fran ratten till resultatbonus oberoende av
franvaroorsak. Enligt arbetsgivaren 6verensstimmer detta med principen om li-
kabehandling av arbetstagare. Arbetsgivare har aberopat samma princip i sam-
band med nagra andra system som beddmts tidigare.

Jamstalldhetsombudsmannen betonar att anvandningen av familjeledigheter
skyddas av 7.3 § i jamstalldhetslagen som faststéller forbudet mot indirekt dis-
kriminering pa grund av forédldraskap eller familjeansvar. Stallningen av en per-
son som anvander en familjeledighet bedoms i relation till personer i arbete.
Familjeledigheter bor inte likstallas direkt med andra typer av franvaro. Vid be-
domning av ratten till retroaktiv lon har anstallda pa foréldra- och vardledighet
med stdd av diskrimineringsforbuden en motsvarande stéllning med anstéllda i
arbete, inte med andra fradnvarande arbetstagare vars stéllning vi inte bedémer
i detta utlatande.

Darefter bedoms eventuellt berattigande av indirekt diskriminering. Att forsdtta en
anstalld i en oférdelaktig stallning ar inte forbjudet enligt jamstalldhetslagen om
det ar fraga om indirekt diskriminering, om syftet med férfarandet ar godtagbart
och de valda medlen for att na detta syfte ska anses vara befogade och behévliga.

Diskriminering pa grund av foraldraskap och foréldra- och vérdledighet kan en-
ligt 7§ 3 mom. i jamstalldhetslagen vara beréttigad om syftet med forfarandet ar
godtagbart och de valda medlen for att na detta syfte ar befogade och behévli-
ga. | dessa fall ska arbetsgivaren bevisa att vagran att betala en proportionell an-
del av rétten till resultatbonus till arbetsgivare som anvént familjeledigheter har
ett berattigat syfte och de valda medlen for att na detta syfte ska anses vara befo-
gade och behovliga. Pa basis av rattspraxis ska de metoder som valts fér bedom-
ning av proportionaliteten vara nddvéndiga for att uppna malet. Jamstélldhets-
ombudsmannen konstaterar att arbetsgivaren inte dberopade nagon som helst
malsattning som arbetsgivaren skulle ha ansett vara godtagbart och som kunde
ha berattigat den diskriminerande praxisen.
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| jamstalldhetslagen ar foraldraskap och familjeansvar sjalvstandiga grunder for
indirekt diskriminering. Bestammelsen ger samma skydd for bade kvinnor och
man som tar ut familjeledigheter.

Jamstalldhetsombudsmannen anser att ett resultatbonussystem dar resultat-
bonus inte betalas ut till en anstélld pa familjeledighet ens till den del som den
anstallda har varit pa arbete, pa moderskaps- eller graviditetsledighet under re-
sultatbonusperioden strider mot den tvingande lagstiftningen. Med stod av dis-
krimineringsforbuden ska en anstalld som anvéander sin familjeledighet fa ut sin
andel av resultatbonus som betraktas som retroaktiv l6n.

Franvaro av en anstalld pa moderskapsledighet och pa graviditetsledighet enligt
den nuvarande lagstiftningen ska likstallas med tid i arbete som ger rétt till resul-
tatbonus. Andelen av andra familjeledigheter behdver inte pa samma satt likstal-
las med arbetad tid i och med att grunderna fér dem skiljer sig fran grunderna till
moderskaps- och graviditetsledighet. Andra familjeledigheter ska dock beaktas
vid bedémning av rétten for anstallda som anvant sin rétt till familjeledighet att
fa ut en proportionell andel av resultatbonusen. Familjeledighet far inte betyda
att arbetstagare skulle forlora sin ratt till hela arets resultatbonus. Darmed ska ar-
betstagaren ha ratt till en proportionell andel av granskningsarets resultatbonus
enligt den sa kallade pro rata-temporis-principen.

Till exempel i drendet TAS/301/2023 har A:s rétt till resultatbonus faststéllts pa fol-
jande sétt: | beloppet av resultatbonusandelen ska man for det forsta beakta A:s
arbete 1.1-11.3.2022 innan hen tog ut moderskapsledighet samt moderskapsle-
digheten i sin helhet under tiden 12.3-16.7.2022, sammanlagt 6,5 manader. For-
aldraledighetstiden 17.7-31.12.2022 6kar inte resultatbonusandelen, och denna
period pa 5,5 mdnader minskar resultatbonusandelen proportionellt. A har ratt
att fa av sin arbetsgivare sin andel som motsvarar beloppet for 6,5/12 manader
av resultatbonusen for aret i fraga.

En tilldten forutsattning for resultatbonus &r att arbetstagaren ska ha uppfyllt forut-
sattningarna for resultatbonus vad géller de personliga prestationerna, om arbets-
givarens system for resultatbonusar innehaller ett krav pa personliga prestationer.

| det system som bedémdes i samband med drendet TAS/301/2022 paverkas re-
sultatbonusbeloppet av utfallet av arbetstagarens personliga mal, utfallet av tea-
mets mal och arbetsgivarens gemensamma mal for hela personalen. Teamets
mal som har betydelse for ratten till resultatbonus hade varit desammaii flera ar,
men de hade dock bekraftats pa nytt varje ar. En del av resultatbonusen forknip-
pades med arbetsgivarens resultat, och till denna del hade resultatbonusen inte
kravs ndgon personlig prestation av A. A har betonat att hen har haft samma ar-
bete i flera ar, och de personliga malen hade under dessa ar varit till viss del de-
samma. Enligt den redogorelse som A ldmnat in har A:s chef bedémt A:s presta-
tioner dven for ar 2022. Enligt jamstélldhetsombudsmannens bedémning ska A
anses ha uppfyllt kriterierna for personliga prestationer r 2022 s3 att hen har ratt
till sin andel av resultatbonusen.

Jamstalldhetsombudsmannen har redan i sina tidigare stallningstaganden konsta-
terat 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 diskriminering. Arbetsprestationen av an-
stéllda som varit pa familjeledighet ska bedomas i relation till deras tid i arbete.

I sitt utlatande TAS/301/2023 uppmanade jamstalldhetsombudsmannen arbets-
givaren att andra sitt system sa att den motsvarar kraven i den tvingande lagstift-
ningen. Dessutom uppmanade jamstalldhetsombudsmannen foretaget att betala
den anstalld som fort fram drendet hos jamstalldhetsombudsmannen den anstall-
das andel av resultatbonusen fran ar 2022. Med stdd av 11 § i jamstélldhetslagen
har en arbetstagare som blivit diskriminerad ocksa ratt att fa gottgorelse av sin
arbetsgivare pa grund av brott mot diskrimineringsforbudet.
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I kontakten TAS/642/2022 fragades jamstalldhetsombudsmannen bland an-
nat om hur andra arbetsgivare bor beakta jamstélldhetsombudsmannens
stallningstagande TAS/518/2020 fran ar 2021 om ratten till resultatbonus un-
der familjeledigheter, i synnerhet vad géller dren 2019-2021. Till denna del
yttrade sig jamstalldhetsombudsmannen att ombudsmannens stallningsta-
ganden dr av rekommendationskaraktér och har ddrmed inte nagra direkta
rattsverkningar, men ombudsmannens syn om ratten till resultatbonus grun-
dar sig pa EU-domstolens avgoranden. | drendet TAS/518/2020 har jamstalld-
hetsombudsmannen bedémt en arbetsgivares resultatbonussystem under
aren 2019 och 2020 och ansett att systemet stred mot jamstalldhetslagens
diskrimineringsférbud. Aven andra féretag som anvander resultatbonusar
bor beakta detta nar de bedémer huruvida anstéllda som tagit ut familjele-
digheter har ratt till resultatbonusandelar for tidigare ar.

Talan om gottgorelse pa grund av brott mot diskrimineringsforbudet i enlig-
het med 11 § i jamstalldhetslagen ska vackas i den domstol inom vars dom-
krets arbetsgivaren har sitt hemvist inom tva ar fran det att det diskrimine-
rande beslutet fattats om parterna inte uppnar en l6sning pa forlikningsvég
i drendet. Enligt jamstalldhetsombudsmannen syn betyder detta vad galler
resultatbonusar den allménna utbetalningsdag da resultatbonusar fran den
foregaende perioden som betalas ut som retroaktiv [6n betalas ut till foreta-
gets anstéllda. Pa lonefordringar tillampas arbetsavtalslagens bestammel-
ser om preskriptionstider (TAS 301/2023).

I jamstalldhetslagen forbjuds diskriminering pa grund av kon i arbetslivet.
Diskrimineringsforbud som géller arbetslivet omfattar alla skeden av ett an-
stéllningsforhallande, inbegripet arbetsplatsannonser och rekrytering. Jam-
stalldhetsombudsmannen kontaktas regelbundet for att utreda misstankar
om diskriminering i samband med rekrytering.

Jamstalldhetslagen begrdnsar inte arbetsgivarens ratt att valja den person
som hen anser ldmpa sig bést for en uppgift. Lagen strévar efter att forhin-
dra att en arbetstagare omotiverat véljs 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.
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Eventuell diskriminering bedoms i tva steg: Forst gors en meritjam-
forelse mellan den som misstanker diskriminering och den som valts
till uppgiften. | sista hand handlar meritjamforelsen om vilken av de
sokande har den basta yrkeskompetensen och andra forutsattningar
for adekvat och framgangsrik skétsel av uppgiften. Om en presumtion
om diskriminering pa grund av meriter uppstdr ska arbetsgivaren for
att upphava presumtionen pavisa att den som valts till uppgifter ar till
exempel pa grund av sina personliga egenskaper lampligare for upp-
giften @n den sdkande som &r mer meriterad men inte blivit vald och
att detta har varit den faktiska och godtagbara anledningen till valet.
Bevisbordan ligger for denna del pa arbetsgivaren.

Misstanke om diskriminering mot en transperson
vid rekrytering

En arbetssékande bad jamstalldhetsombudsmannen utreda huruvi-
da hen hade blivit diskriminerad vid rekrytering pa ett satt som en-
ligt jamstélldhetslagen ar forbjuden. Personen misstankte att orsa-
ken till att hen inte hade fatt det arbete hen s6kt hade varit att hen
ar transperson.

Arbetsgivaren hade bjudit den sokande till en officiell anstallnings-
intervju dar hen fradgades bland annat om hen hade fullgjort militar-
tjansten. Den arbetssokande hade svarat att hen inte hade deltagit
i uppbadet eftersom hen har en kvinnlig personbeteckning och &r
darmed inte varnpliktig. Darefter hade arbetsgivaren stallt fragor om
den undersokningsperiod, behandlingar och dtgarder som férknip-
pas med att den sokande ar transkdnad samt om den sokandes barn-
dom som en transperson.

Enligt arbetsgivaren hade den sékande inte anstillts eftersom hens
davarande studier och arbetslivserfarenhet varit otillrackliga for upp-
giften.

Jamstalldhetslagen forbjuder diskriminering pa grund av kon, kon-
sidentitet eller konsuttryck. Arbetssokanden far inte forsattas i olika
stéllning vid rekrytering eller nér beslut om anstéllning fattas om inte
arbetets natur forutsatter det.
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Pa basis av det material som tillstallts jamstalldhetsombudsmannen uppstod en
presumtion om diskriminering vid rekrytering i arendet. Arbetsgivaren framstall-
de inga andra motiveringar till att den s6kande inte anstélldes an att hens studier
och arbetslivserfarenhet var otillrdckliga - vilket arbetsgivaren hade kant till re-
dan innan den arbetssékande kallades till en intervju. Det fanns ett tidsméssigt
samband mellan diskrimineringsgrunden, arbetsgivarens medvetenhet om situ-
ationen och presumtionen om diskriminering. For att upphédva presumtionen om
diskriminering kunde arbetsgivaren inte bevisa att beslutet att inte anstalla den
sokande skulle ha foranletts av nagon annan, godtagbar orsak och inte av den ar-
betssékandes kdnsidentitet.

For intervjuforfarandets del forde jamstalldhetsombudsmannen fram att fragor
om militdrtjdnstgdring under en anstallningsintervju alltid forutsatter att kravet
pa direkt relevans uppfylls. Eftersom kon inte far vara av betydelse vid rekryte-
ring kan fradgor om huruvida en sékande har fullgjort militértjansten eller diskus-
sion om kdnskorrigering och konsidentitet inte betraktas som ett godtagbart for-
farande i enlighet med jamstalldhetslagen.

Jamstalldhetsombudsmannen framholl dven att arbetsgivare har en skyldighet
att pa ett malinriktat och planmaéssigt satt forebygga diskriminering pa grund av
konsidentitet eller konsuttryck. | en rekryteringssituation betonas arbetsgivarens
ansvar for diskussionen och dess lagenlighet.

Arbetsgivaren bor se till att inte heller arbetssokanden sjalv tar upp kénsliga upp-
gifter. | sddana fall ska arbetsgivaren styra diskussionen till andra fragor. Detta ar
viktigt ocksa for att undvika krankning av den arbetssékandes mentala integri-
tet. Enligt jamstalldhetsombudsmannens syn borde arbetsgivarens representan-
ter genom att anvanda sedvanligt omdome forsta att det inte var nddvandigt eller
sakligt att fortsatta diskussionen om fragor som forknippas med konskorrigering.
Fragor om konskorrigering kan inte berattigas med att den arbetssékande pa eget
initiativ hade berattat att hen tillhér en kdnsminoritet.

Trakasserier pa grund av kon kan ocksa bedémas som diskriminering som enligt
7§ ijamstalldhetslagen ar forbjuden. Handlingar som inte &r av sexuell karaktar
kan utgora trakasserier pd grund av kdn (RP 195/2004 rd, s. 13). Aven en enskild
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handling kan uppfylla rekvisitet for forbjudna trakas-
serier. Att en handling betraktas som trakasserier pa
grund av kon forutsatter inte att man har haft for av-
sikt att forodmjuka personen. Det récker att hand-
lingen faktiskt har krankt personens psykiska eller
fysiska integritet och skapat en hotfull, fientlig, for-
nedrande, forodmjukande eller tryckande stam-
ning. Utgdende fran de redogorelser som lamnats

i drendet ansag jamstalldhetsombudsmannen att
arbetsgivarens forfarande uppfyllde definitionen for
trakasserier pa grund av kén och stred dérmed mot
jamstalldhetslagen. (TAS 432/2022)

TRAKASSERIER
PA GRUND AV KON
AR FORBJUDEN
DISKRIMINERING

En kvinna, A, bad jamstalldhetsombudsmannen bedoma eventuell diskrimine-
ring vid rekrytering till kommunens forvaltningsdirektor. En man, B, valdes till
tjdnsten. Sokandena A och B avancerade till slutbedomningsskedet. Alla sokan-
den hade utbildning pa samma niva och ungefér lika lang erfarenhet av den kom-
munala sektorn.

Sokandena intervjuades och deras meriter jamfordes under rekryteringsprocessens
olika skeden. Sokandenas lamplighet till tjansten bedomdes dven av en utomsta-
ende aktor. Av dessa tva sokanden genomférdes ocksa en mer omfattande skriftlig
helhetsbedomning. Vad géller bade uppgiften och de kraven som verksamhetsmil-
jon innebar ansags sokande B vara lampligast, och han valdes ocksa till tjansten.

En presumtion om diskriminering vid rekrytering uppstar om den person som
inte valts till uppgiften kan bevisa att hen ar mer meriterad for uppgiften én den
person av motsatt kon som valdes till uppgiften. For att kunna upphéva presum-
tionen om diskriminering behdver arbetsgivaren bevisa att A inte hade valts pa
grund av en annan godtagbar orsak dn kon.

Vid rekrytering far bedémningsgrunderna eller bedémningsforfarandet inte vara
diskriminerande vad géller sokandens kon. Arbetsgivaren kan dock lagga vikt pa
de aspekter som bedomts pa ett satt som med tanke pa uppgiften &r andamalsen-
ligt. Dessa aspekter ska tillampas pa samma sétt till alla sokanden.



Jamstélldhetsombudsmannen bedémde valet av forvaltningsdirektor pa basis
av det material som ldmnats till ombudsmannen och konstaterade att arbetsgi-
varen kan lagga vikt pa de sdkandes meriter pa ett satt som med tanke pa upp-
giften ar andamalsenligt. | det aktuella fallet kunde man objektivt sett inte anse
att det vid beddmningen av de tva sékandena som avancerat till slutbedomning-
en skulle ha uppstatt en sddan skillnad mellan deras meriter pa basis av vilken A
skulle sdsom avses i jamstalldhetslagen ha varit tydlig mer meriterad for uppgif-
ten 4n B som valdes till uppgiften. Saledes kan A inte anses ha blivit diskrimine-
rad pa grund av kon. (TAS 141/2023)

Jamstalldhetsombudsmannen far ocksa kontakter om diskriminerande arbets-
platsannonser. Annonser far inte vara diskriminerande enligt kén. Utgdngspunk-
ten &r att man inte far utannonsera en arbetsplats som sékbar av enbart kvinnor
eller enbart man.

Endast i undantagsfall kan annonser riktas till enbart det ena kdnet. Detta forut-
satter vagande och godtagbara skal, dvs. att arbetets natur uttryckligen kraver
en kvinna eller en man. Till en dansar- eller skadespelarroll kan man vélja en per-
son av det kdn som rollfiguren representerar. Exempelvis kan man dven vélja att
anstalla antingen en man eller en kvinna som personlig assistent p.g.a. uppgif-
tens personliga natur.

Ett foretag sokte i en platsannons en kvinna eller en icke-bindr person till en kort-
varig arbetsuppgift inom filmbranschen. Motiveringen var projektets tema samt
arbetsgruppens sammansattning. | denna specialbransch ar kvinnor och icke-bi-
ndra personer en minoritet, varfor foretaget ville genom positiv sarbehandling
erbjuda dem en mojlighet att skaffa sig erfarenhet av uppgifterna i branschen.

Foretaget tog emot fyra ansokningar till uppgiften. Det fanns bade man och kvin-
nor bland de s6kande. Alla sokanden beaktades vid rekryteringen. Vid valet ansag
man att de viktigaste urvalskriterierna var kompetensen och erfarenheten av bran-
schen samt den sokandes foreslagna arvode i férhallande till projektets kostnader.

Eftersom alla sokanden oberoende av kon beaktades vid rekryteringen blev ingen
diskriminerad pa grund av kon. Jamstalldhetsombudsmannen uppmanade fore-
taget att framover tydligt ange i sina platsannonser pa vilket satt arbetets natur el-

ler behovet av positiv sérbehandling uppfyller jamstalldhetslagens krav. Man kan
i stallet endast ndmna i platsannonsen att man 6nskar ansokningar av alla kon.

En jdmnare konsfordelning och pluralism &r i sig godtagbara mal vid rekrytering,
men det forutsatts sarskilt vagande och godtagbara skal att rikta en platsannons
enbart till ett visst kon (TAS 624/2022).

Arbetsgivaren har i regel rétt att leda arbetet, fordela arbetsuppgifterna och i 6v-
rigt ordna arbetsférhallandena. Enligt jamstélldhetslagen far ratten till arbets-
ledning dock inte utdvas sa att en eller flera arbetstagare missgynnas pa grund
av kon. Arbetsgivaren gor sig skyldig till diskriminering om hen leder och fordelar
arbetet eller annars ordnar arbetsférhallandena sa att arbetstagaren missgynnas
pa grund av sitt kon, sin konsidentitet eller sitt konsuttryck.

Arbetsledning omfattar till exempel 6vervakning av arbetet och av hur arbetstiden
utnyttjas, ordnande av arbetslokaler, utdelning av arbetsredskap samt utveckling
av arbetstagarnas uppgifter och yrkesskicklighet. Det ar diskriminerande att till
exempel fordela arbetsuppgifterna sa att de enformigaste och trakigaste uppgif-
terna enbart ges till foretradare for det ena konet eller exempelvis en gravid per-
son. Det &r ocksa fraga om diskriminering om bara man ges méjlighet till 6vertid
eller endast kvinnors arbete dndras till deltidsarbete.

Betydelsen av hur arbetsuppgifterna fordelas 6kar i synnerhet om uppgifternas
art avgdr moéjligheterna att avancera till nya och battre avlénade uppgifter. Arbets-
givaren gor sig inte skyldig till diskriminering om hen kan bevisa att det finns ett
annat, godtagbart skal for forfarandet an arbetstagarens kon.

A bad jamstélldhetsombudsmannen att utreda om arbetsuppgifter pa en statlig
barnskyddsenhet fordelats i strid med jamstélldhetslagen pa basis av kon. A be-
rattade att det finns en s3 kallad tyst dverenskommelse pa hennes arbetsplats
om att manliga arbetstagare skoter fasthallanden, begransningar och isolering-
ar. Manliga arbetstagare har framhallit att tilldelning av arbetsuppgifter enligt
kon inte kanns ratt idag.

OVERVAKNING AV DISKRIMINERINGSFORBUD 33



Enligt forarbetena till jamstalldhetslagen omfattar arbetsledningen bland annat
ordnande av verksamheten samt utveckling av arbetstagarnas uppgifter och yr-
kesskicklighet. Det ska anses vara fraga om diskriminering om arbetsuppgifter-
na tilldelas sa att de enformigare och trakigare arbetsuppgifterna enbart ges till
arbetstagare av det ena kdnet om utfor lika arbete eller om méjligheten till 6ver-
tidsarbete endast ges till arbetstagare av det ena konet. Fordelningen av arbets-
uppgifterna har dven storre betydelse nar arbetsuppgifternas art paverkar moj-
ligheterna att avancera till nya och béttre avlénade uppgifter.

Arbetsgivaren ska utveckla arbetsforhallandena sa att de passar bade for kvin-
nor och man. Arbetsgivaren har en skyldighet att framja jamstélldhet vid arbets-
ledningen. Diskriminerande arbetsledning kan forekomma pa flera olika satt. Nar
man skiljer mellan tillatna och forbjudna atgérder ska man beakta det domine-
rande icke-diskriminerande tillvagagangssattet eller den vedertagna icke-diskri-
minerande praxisen.

| sin redogorelse betonade arbetsgivaren vikten av sdkerhetsaspekterna. Enligt
arbetsgivaren stravade man efter att alltid ha tillrackliga personalresurser ge-
nom att prioritera personal till de olika avdelningarna efter behov for en smidig
och trygg vardag pa arbetsplatsen. | redogérelsen konstaterar arbetsgivaren att
det inte rader en kultur pa arbetsplatsen enligt vilken kvinnor inte skulle delta i fy-
siska begransningar. Enligt arbetsgivaren har en del av handledarna av naturliga
skal storre kompetens att skdta utmanande situationer, och andra behdver mer
stéd av sina arbetskamrater. En del av de kvinnliga arbetstagarna ber sina man-
liga kollegor om stdd i utmanande situationer. Detta har diskuterats bland annat
vid avdelningsmdéten. Personalen har ocksa erbjudits utbildning. | redogdrelsen
konstaterar arbetsgivaren att det anda ar ett ofrankomligt faktum och en natur-
lag att en man oftast ar fysiskt starkare an en kvinna och skapar trygghet i utma-
nande situationer med sin fysiska gestalt.

A forde fram att arbetsbeskrivningen for handledarna &r samma for alla, men i
praktiken tilldelas arbetsuppgifter som innebar fysisk begransning anda till manli-
ga arbetstagare. Av skarmdumpar som A bifogat till sitt genmale kom det fram att
manliga arbetstagare upprepade ganger hade betts ta extra skift samt arbeta un-
der sitt ordinarie skift pa andra avdelningar. Jamstalldhetsombudsmannen beak-
tade dven det faktum att kvinnliga arbetstagare forlorar mojligheten till extra in-
komster om enbart manliga arbetstagare ombes ta vissa arbetspass.
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Om arbetet ar till exempel farligt eller obekvamt utgor det inte ett vagande och
godtagbart skal for begransningar pa grund av kon. Ett vdgande och godtagbart
skal ar daremot att lagstiftningen uttryckligen forbjuder anstallning av kvinnor till
vissa uppgifter. Darmed ar arbetsgivarens hanvisning till fakta och naturlag om
mannens fysiska styrka och den trygghet den medfor inte ett godtagbart skél att
be manliga arbetsgivare att ta vissa arbetspass eller att delta i vissa situationer.

Enligt jdmstalldhetsombudsmannens syn har arbetsgivaren inte haft godtagba-
ra grunder att tilldela arbetsuppgifter som innebar fysisk begransning enbart till
man, alltsa fordela arbetsuppgifterna enligt kdn. Jamstélldhetsombudsmannen
uppmanade arbetsgivaren att i framtiden forsékra sig om att arbetsuppgifterna
inte utan ett godtagbart skal fordelas enligt kon. Arbetsgivaren ska forsékra sig
om att arbetsforhallandena passar bade kvinnor och mén. Dérmed ska arbetsgi-
varen se till att bade kvinnor och man kan skéta alla arbetsuppgifter inklusive si-
tuationer dar fysisk begransning ar nédvandig. Arbetsgivaren ska ocksa informe-
ra arbetstagarna om att man inte ber enbart man att ta vissa arbetsskift eller att
man inte ber om hjalp enbart av méan. (TAS 176/2023)

Sexuella trakasserier och trakasserier pa grund av kon ar diskriminering enligt
jamstalldhetslagen. Med sexuella trakasserier avses nagon form av icke dnskvart
verbalt, ickeverbalt eller fysiskt beteende av sexuell natur vars syfte ar eller som
leder till en krdnkning av en persons psykiska eller fysiska integritet, sérskilt nar
detta sker genom att skapa en hotfull, fientlig, fornedrande, forodmjukande el-
ler tryckande stamning.

Med trakasserier pa grund av kon avses i jamstélldhetslagen nagon form av icke
onskvart beteende som har samband med en persons konstillhorighet, kdnsiden-
titet eller konsuttryck som inte ar av sexuell natur, vars syfte ar eller som leder till
en krankning av en persons psykiska eller fysiska integritet och skapar en hotfull,
fientlig, fornedrande, forédmjukande eller tryckande stdmning.

Om den som utsatts for trakasserier anser att arbetsgivaren har forsummat sin
skyldighet att vidta tillgéngliga atgarder for att forhindra de sexuella trakasseri-
erna eller trakasserierna pa grund av kon efter att de informerats om saken kan
hen enligt jamstalldhetslagen yrka pa gottgorelse for diskriminering i tingsrat-
ten. Yrkan pa gottgorelse ska goras inom tva ar fran brottet mot forbudet mot dis-
kriminering. Trakasseraren kan sjalv stéllas till svars med stod av strafflagen och
skadestandslagen. Trakasserier i arbetslivet kan dven uppfylla kdnnetecknen for
diskriminering i arbetslivet eller strida mot arbetarskyddslagen.



Arbetsgivarens skyldighet att utreda misstankta trakasserier

A och atta andra personer bad jdmstélldhetsombudsmannen utreda huruvida
de har utsatts for sexuella trakasserier pa arbetsplatsen. De som bad om ett utla-
tande uppgav att en arbetstagare i chefsposition utsatt dem for sexuella trakas-
serier. De sexuella trakasserierna hade innefattat bland annat kdnsanspelande
gester och miner, fracka uttalanden, tvetydiga vitsar, kommentarer om utseen-
det, berdringar och kramar.

Bedomning av darendet

Enligt 8d § i jamstalldhetslagen ska arbetsgivarens forfarande anses vara forbjud-
en diskriminering, om en arbetsgivare efter att ha fatt vetskap om att en arbetsta-
gare i sitt arbete har blivit utsatt for sexuella trakasserier eller andra trakasserier
pa grund av kon forsummar att vidta de atgarder som star till buds for att forhin-
dra trakasserierna. Arbetsgivaren ska saledes se till att inte en arbetstagare i ar-
betslivet blir utsatt fér sexuella eller andra trakasserier pa grund av kén och med
hjélp av adekvata metoder ingripa i de upplevda trakasserierna. Det aligger den
som blivit utsatt for trakasserier att upplysa trakasseraren om att dessa aktiviteter
inte ar dnskvarda. Man kan ocksa beratta om trakasserierna for en arbetsgivarre-
presentant, fortroendemannen eller arbetarskyddsfullmaktigen. Vid en bedom-
ning av arbetsgivarens atgarder kan det ocksa utredas om det pa arbetsplatsen
finns anvisningar om forfarandena vid trakasserier, och om det finns anvisningar,
hur val man informerat om dessa pa arbetsplatsen.

Det ror sig om trakasserier nar den som gjort sig skyldig till det vet eller med nor-
mal omdomesformaga borde ha vetat att beteendet eller forfarandet inte ar onsk-
vart. Forhindrandet och undvikandet av trakasserier grundar sig framfor allt pa att
ta hansyn till andra ménniskor och respektera alla ménniskors frihet och sjélvbe-
stdmmanderatt. | detta fall framhéaver den for trakasserier misstankta personens
chefsposition hens ansvar att handla exemplariskt och se till att den pa arbets-
platsen radande kulturen &r trygg och for alla en trevlig miljo dar man beter sig
sakligt och ingen utsétts for trakasserier eller annat oléampligt bemé&tande. Jam-
stélldhetsombudsmannen anser att den som missténks for trakasserier med nor-
mal omdomesférmaga borde ha insett att bland annat fracka vitsar inte hor hem-
ma pa arbetsplatsen.
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Bevisbordan tillfaller arbetsgivaren, da det finns skal att misstanka att en arbetsta-
gare blivit ett foremal for trakasserier pa arbetsplatsen. Arbetsgivaren har en skyl-
dighet att visa att hen omsorgsfullt uppfyllt kraven pa jamstélldhet. Jamstalldhets-
ombudsmannen anser att det pa basis av uppgifterna som lamnats av dem som
begart ett utldtande och den av arbetsgivaren bestéllda utredningen klarlagts att
arbetstagarna utsatts for sexuella trakasserier. | detta drende bedoms saledes ar-
betsgivarens skyldighet att pavisa att det krav som stélls pa arbetsgivaren att in-
gripa i trakasserier har uppfyllts omsorgsfullt.

I den av arbetsgivaren bestallda utredningen konstateras det att sexuella trakas-
serier forekommit under en langre tid. Jamstalldhetsombudsmannen ansag att
arbetsgivaren senast efter att ha mottagit den aktuella utredningen borde ha bor-
jat utreda i vilken utstrackning arbetstagare utsatts for trakasserier och vidta nod-
vandiga atgarder for att fa slut pa trakasserierna.

Av de mottagna utredningarna har jamstélldhetsombudsmannen fatt uppfattning-
en att arbetstagarna betraktar arbetsgivarens atgéarder som otillrackliga. Det har
ocksa forblivit oklart i vilken utstrackning trakasserierna har utretts av arbetsgi-
varen och huruvida trakasserierna fortsatt efter att arbetsgivaren delgivits trakas-
serierna. Av de mottagna utredningarna far man dock intrycket att arbetsgivaren
utrett endast de trakasserier som A utsatts for och som resulterade i att den av ar-
betsgivaren bestéllda utredningen skrevs.

Jamstalldhetsombudsmannen anser att arbetsgivaren har och har haft den skyl-
dighet som avses i 8 d § i jamstalldhetslagen att ingripa i sexuella trakasserier
som arbetsgivaren fatt kinnedom om. Om arbetsgivaren inte handlar eller inte
har handlat pa detta satt uppstar det for arbetsgivaren eni 11 § i jamstalldhetsla-
gen avsedd skyldighet att betala en gottgorelse. Jamstalldhetsombudsmannen
konstaterade att arbetsgivaren inte kan kringga sin skyldighet att vidta atgarder
enligt grunden att arbetsgivaren inte alls utreder annat icke-6nskat beteende &n
det som A upplevt. (TAS 30/2023)

Jamstalldhetslagen forbjuder diskriminering vid laroanstalter pa grund av kon,
kdnsidentitet och konsuttryck. Diskrimineringsforbudet galler aven utbildnings-
anordnare och skolor som avses i lagen om grundldggande utbildning.
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Jamstélldhetslagen forbjuder laroanstalter och 6vriga samfund som erbjuder ut-
bildning och undervisning fran att missgynna en person pa grund av kon, konsi-
dentitet eller kdnsuttryck

+ vid antagning av elever och studerande
« ddundervisningen anordnas
+ vid beddmning av studieprestationer

« ildroanstaltens eller samfundets ordinarie verksamhet pa det
satt som avses i jamstalldhetslagens bestimmelse om allméant
diskrimineringsforbud.

Laroanstaltens forfarande ska dven anses utgora forbjuden diskriminering om en
person utsétts for

+ sexuella trakasserier eller trakasserier pa grund av kon och skolan eller
enheten inte vidtar de atgarder som ar tillgangliga for att forhindra
fortsatta trakasserier. Laroanstaltens eller samfundets ansvar borjar
emellertid forst da den ansvariga representanten informerats om
trakasserierna.

Jamstalldhetsombudsmannen ombads ta stallning till skolans maéjligheter att
forbjuda ett elevarbete som innehaller ett budskap riktat mot sexuella minori-
teter och kdnsminoriteter. Stallningstagande ombads i synnerhet till satsen "det
finns endast tva kon.”

Jamstalldhetslagen alagger utbildningsanordnaren att pa ett malinriktat och pl-
anmassigt satt forebygga diskriminering pa grund av kénsidentitet eller konsut-
tryck. Aven ldroanstalten ska beakta detta nir en jamstélldhetsplan utarbetas och
beslut fattas om atgéarder som framjar jamstalldheten.

Nér utbildningsanordnaren och skolan far information om trakasserier eller dis-
kriminerande agerande eller agerande som aventyrar en trygg inlarningsmiljo, ska
den vidta atgarder for att forhindra och avldgsna trakasserierna, diskrimineringen
och den verksamhet som dventyrar den trygga inlarningsmiljon. Om ldroanstalten
eller utbildningsanordnaren inte vidtar tillgangliga atgarder for att hindra trakas-
serierna eller diskrimineringen fran att fortsatta, gor sig laroanstalten eller utbild-
ningsanordnaren enligt jamstalldhetslagen skyldig till forbjuden diskriminering.



I sin berattelse till riksdagen 2022 och 2018 samt i utredningen om kénsminori-
teternas stéllning 2012 konstaterar jamstélldhetsombudsmannen att konet ar ett
mangfasetterat fenomen, som inte kan forenklas till endast tva distinkt fran var-
andra avskiljbara kon.

Konsidentiteten ar en persons upplevelse av sin konstillhorighet. | forarbetet till
jamstalldhetslagen konstateras det att en person exempelvis kan uppleva sig vara
konslos eller delvis kvinna och delvis man. Konsuttrycket ar for sin del att lyfta
fram kdnet genom klddsel eller beteende eller pa nagot annat motsvarande sétt.
Aven i Utbildningsstyrelsens guide frdn 2015 (pd namn Jamstilldhetsarbete kra-
ver kunskap 2015), riktad till den grundldggande utbildningen konstateras det att
erfarenheten av det egna kdnet inte alltid ryms in i det bipolédra konssystemet.

Jamstalldhetsombudsmannen paminner anordnarna av grundlaggande utbild-
ning och skolan om att bada enligt jamstéalldhetslagen &r skyldiga att sorja for att
forbudet att diskriminera pa grund av kon, kénsidentitet och kdnsuttryck iakttas.

Anordnaren av den grundldggande utbildningen och skolan har inte enbart ratt
utan ocksa skyldighet att ingripa i en situation eller exempelvis en enskild elevs
agerande som ar diskriminerande eller krankande mot andra elever som hor till
en kdnsminoritet. Anordnaren av utbildningen och skolan har dessutom skyldig-
het att malmedvetet och systematiskt framja jamstalldhet mellan kénen samt f6-
rebygga diskriminering grundad pa kon, kdnsidentitet och konsuttryck.

Enligt jamstalldhetslagen har skolan ddrmed inte enbart haft rétt utan ocksa skyl-
dighet att forbjuda ett elevarbete som har innehallit ett budskap som ar krénkan-
de for de sexuella minoriteterna och kdnsminoriteterna.

Utlatandet ledde till en lavin av respons och fick uppmarksamhet bade i medier
och pa sociala medier. Responsen handlade framst om faststallande av kon, inte
sa mycket om skolans agerande.

I sina svar paminde jamstalldhetsombudsmannen om att den tolkning som fram-
stéllts i jamstalldhetsombudsmannens utlatande grundar sig pa jamstalldhetsla-
gen och dess motiveringar. Skolorna har en lagstadgad skyldighet att forebygga
diskriminering pa grund av kénsidentitet och kénsuttryck och ingripa i trakas-
serier. Aven diskrimineringsombudsmannen och Utbildningsstyrelsen har be-

handlat fragan till de delar den handlar om diskrimine-
ringslagen, lagen om grundldggande utbildning samt
grunderna for ldroplanen fér den grundlaggande ut-

bildningen och konstaterat att skolan har haft ratt SKOLAN HAR
att forbjuda det elevarbetet skolan betraktat som EN SKYLDIGHET ATT
diskriminerande. FOREBYGGA TRAKASSE-

RIER OCH TAITU DEN
Det lamnades aven in ett skriftligt spérsmal om ut-

latandet i riksdagen samt klagomal hos hogsta lag-

lighetsovervakarna. Minister for nordiskt samarbete

och jamstalldhet Thomas Blomqvist konstaterade i sitt

svar pa det skriftliga sporsmalet att jamstalldhetsombuds-

mannen &r en sjalvstandig och oberoende myndighet. Statsradet eller ministern
har inte behorighet att ingripa i jamstalldhetsombudsmannens avgéranden eller
synpunkter (TAS 89/2023).

Jamstalldhetsombudsmannen ombads utreda huruvida en yrkeshogskola har
agerat i enlighet med jamstalldhetslagen nér en studerandes graviditet och fa-
miljeledighet inte beaktades vid faststallande av varaktigheten av stigstudierna
vid 6ppna yrkeshogskolan. | praktiken skulle yrkeshdgskolans agerande leda till
att den studerande hade blivit tvungen att betala fér samma studier igen for att
kunna slutfora de studier hon inlett.

Jamstalldhetsombudsmannen begarde redogorelser i drendet av yrkeshogsko-
lan i frdga och av undervisnings- och kulturministeriet.

Enligt yrkeshogskolans redogorelse tillampas den bestammelse i yrkeshogskole-
lagen enligt vilken franvaro pa grund av graviditet eller familjeledighet inte raknas
iniden tid det tar att avldgga examen inte pa studeranden som avlagger stigstu-
dier. Darmed ansdg yrkeshogskolan att den studerande som avlagger stigstudier
inte har diskriminerats pa ett satt som enligt jamstélldhetslagen ar forbjudet.

Undervisnings- och kulturministeriet for sin del gav inget entydigt svar pa fragan
huruvida den ovanndmnda bestammelsen i yrkeshdgskolelagen ska tillampas pa
studeranden som avlagger stigstudier.
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I sitt utldtande understryker jamstalldhetsombudsmannen skyldigheten att fram-
jajdmstalldheten mellan konen. Det rdcker inte att en yrkeshdgskola som utdvar
offentlig makt agerar pa ett icke-diskriminerande sétt. Yrkeshogskolan ska ocksa
i all sin verksamhet framja jamstélldheten mellan kdnen.

Jamstalldhetslagens bestimmelse om framjande av jamstalldheten mellan kdnen
stéller sarskilda skyldigheter om anskaffande av information om hinder for jam-
stalldheten samt utveckling av atgarder for att undanréja dessa hinder. Man ska
ta reda pa vilka faktorer som i varje enskild situation forhindrar jamstalldheten
och atgérder ska vidtas pa grund av denna utredning for att undanréja dessa hin-
der. Ett satt att reda ut detta &r att bedéma kdnskonsekvenserna av lagar, forord-
ningar samt andra férordnanden eller anvisningar redan vid beredningsstadiet.

Jamstélldhetsombudsmannen har systematiskt ansett att en bestammelse, ett for-
ordnande eller ett forfaringssatt som paverkar studierna och stéller en studeran-
deien ofdrdelaktig stéllning pa grund av graviditet, familjeledigheter eller annat
familjeansvar ar problematiskt ur perspektivet for jamstalldhetslagen.

| sitt utlatande konstaterar jamstalldhetsombudsmannen att yrkeshégskolans
praxis har stallt en studerande som avlagger stigstudier i en oférdelaktig stallning
pa grund av graviditet och familjeledigheter. Eftersom yrkeshogskolan inte har
framhallit ndgot som skulle ha havt den presumtion om diskriminering som upp-
statt i drendet anser jamstalldhetsombudsmannen att den tolkningspraxis som
yrkeshdgskolan tillampar har stéllt den studerande i en oférdelaktig stéllning pa
ett satt som enligt jamstalldhetslagen &r forbjuden.

Enligt jamstalldhetsombudsmannen skulle det i d&rendet ha funnits utrymme for
en jamstalldhets- och grundrattighetsvanlig tolkning som ocksa skulle ha beaktat
jamstalldhetslagens diskrimineringsférbud och den skyldighet som lagen staller
for laroanstalten att pa ett malinriktat och planmassigt satt framja jamstalldhe-
ten mellan kénen. (TAS 538/2023)

Jamstalldhetslagen forbjuder diskriminering pa grund av konsidentitet och kéns-
uttryck. Jamstalldhetslagen forpliktigar ocksa myndigheter, utbildningsanordna-
re och arbetsgivare att férebygga diskriminering pa grund av konsidentitet och
konsuttryck.
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Jamstalldhetsombudsmannen har upprepade ganger fort fram att den sa kall-
lade translagen ska reformeras bradskande. Jamstalldhetsombudsmannen har
gett rekommendationer om lagreformen bland annat i sina riksdagsberattelser
2018 och 2022. Lagen om konsfaststallelse (295/2023, RP 189/2022 rd) godkédndes
i riksdagen i februari 2023. Lagen tradde i kraft i april 2023. Efter det att lagen tratt
i kraft avlagsnades kravet pa avsaknad av fortplantningsférmaga som strider mot
manniskorattsforpliktelser som krav, och juridiskt faststallande av kén och med-
icinsk vard atskiljdes fran varandra.

Jamstalldhetsombudsmannen ser det som viktigt att riksdagen forutsatte att
statsradet bedémer och bereder de nédvéndiga lagdndringarna for framjande
av sjalvbestémmanderatten av transkdnade barn och unga vid konsfaststallelse.
Riksdagen forutsatte ocksa att statsradet bedomer lagens konsekvenser for idrott
och vidtar atgérder for att stodja idrottsforeningars verksamhet efter foréndring-
en samt inleder lagstiftningsatgérder vid behov. Temat behandlas mer ingaende
i kapitel 3.10 Motion och idrott (s. 39).

Efter reformen av translagen tog jamstalldhetsombudsmannen emot fler kontak-
ter an under tidigare ar bland annat om separata utrymmen for olika kén och till-
[@mpning av jdmstalldhetslagen i dylika situationer.

Vad galler presumtioner om diskriminering utredde jamstalldhetsombudsman-
nen under aret till exempel prisséttning av tjanster, rekrytering av arbetstagare
och annonsering om arbetsplatser dar grunden for den missténkta diskriminering-
en var konsidentitet eller konsuttryck. Ett exempelfall om presumtion om diskri-
minering mot en transperson vid rekrytering har beskrivits i kapitel 3.3 (se s. 31).
Dessutom gav jamstalldhetsombudsmannen ett utldtande om skolornas skyldig-
het att ingripa i trakasserande och diskriminerande uppférande. Fallet har beskri-
vits i kapitel 4 (se s. 46).

En person kontaktade jamstélldhetsombudsmannen om transfientligt material
som distribuerats i postlador. | materialet konstaterades att Gud har skapat mann-
iskorna till mé@n och kvinnor - nagra andra kon existerar inte, och hanvisades till
en webbplats som innehaller material om sa kallad omvéndelseterapi.



Sa kallad omvandelseverksamhet syftar till olika interventioner med syfte eller
med ett pastatt syfte att andra en persons sexuella laggning till heterosexuell el-
ler en persons konsidentitet till cis (Vagen till ett regnbagsvéanligare Finland, Jus-
titieministeriets publikationer 2021:26, pa finska).

Den oberoende expert i fragor om sexuell laggning och kdnsidentitet som FN:s
rad for manskliga rattigheter inrattat har i sin rapport (A/

HRC/44/53) till FN:s rad for manskliga rattigheter kon-
staterat att omvandelseterapier har riktats till en viss
manniskogrupp enbart pa basis av sexuell laggning
eller kdnsidentitet med ett sérskilt syfte att ingripa

i dessa personers personliga integritet och sjalvbe-
stdammanderatt. Darmed &r dessa forfaringssatt
diskriminerande i sig. | sin rapport rekommen-
derar experten att FN:s medlemsstater forbjud-

er omvandelseverksamheten och skyddar barn

och unga fran dylik verksamhet.

OMVANDELSE-
VERKSAMHETEN AR
DISKRIMINERING OCH
DEN DET BORDE VARA
FORBJUDEN
ENLIGT LAG

Finland har ingen sarskild lagstiftning som skulle for-

bjuda omvandelseverksamheten eller alternativa behand-

lingar. Ett medborgarinitiativ som vill forbjuda omvandelseterapier har dock i
juni 2023 samlat ihop tillrackligt med underskrifter for att initiativet ska behand-
las i riksdagen.

Jamstalldhetsombudsmannen anser att for att fortydliga rattslaget bor omvan-
delseverksamhet forbjudas i lag.

Jamstalldhetslagen (7 §) forbjuder diskriminering pa grund av kén, kénsidenti-
tet och kdnsuttryck. Aven trakasserier p& grund av kén utgor diskriminering som
avses i jamstalldhetslagen.

Med trakasserier pa grund av kon avses nagon form av icke 6nskvart beteen-
de som har samband med en persons konstillhorighet, konsidentitet eller kdns-
uttryck och som inte ar av sexuell natur, men vars syfte ar eller som leder till en
krankning av en persons psykiska eller fysiska integritet och skapar en hotfull,

fientlig, fornedrande, forodmjukande eller tryckande stamning. Dylikt beteende
tar sig uttryck till exempel i nedsattande tal om det andra konet och annat for-
ringande av det andra kdnet.

Jamstalldhetsombudsmannen anser att en tolkning enligt vilken materialet
skulle uppfylla jamstélldhetslagens definition av trakasserier pa grund av kén
inte kan uteslutas i och med att materialet kan upplevas skapa en hotfull, fient-
lig, fornedrande, forodmjukande eller tryckande stamning. Flera internationel-
la ménniskorattsaktorer har ocksd entydigt ansett att omvéandelseverksamhet
ar diskriminerande.

Det finns bestimmelser ocksa i strafflagen med vilka man kan ingripa i hatreto-
rik, till exempel bestdmmelsen om hets mot folkgrupp, enligt vilken det ar straff-
bart att for allmanheten tillgéngliggora eller annars bland allménheten sprida el-
ler fér allméanheten tillhandahalla information, asikter eller andra meddelanden
dar en grupp hotas, fortalas eller smadas pa grunder som ndmnts i bestammel-
sen eller pa grunder som ar jamforbara med de ndmnda grunderna. Transperso-
ner och interkdnade personer kan anses tillhdra de manniskogrupper som skyd-
das av denna bestammelse. (TAS 397/2023)

Jamstalldhetslagen forbjuder diskriminering pa grund av kon, konsidentitet eller
konsuttryck i tillgdngen till och tillhandahallandet av allmént tillgéngliga varor och
tjdnster. Darfor far naringsidkares prissattning inte vara kdnsbunden.

Syftet med jamstélldhetslagen ar inte att forhindra alla former av olika behand-
ling av kvinnor och man. Avsikten &r att forhindra olika behandling pa grund av
kon dar det ar tydligt orattvist. Det ar mojligt att till exempel rikta erbjudanden
av ringa penningvarde till nagot visst kon infor morsdag, farsdag eller kvinnoda-
gen, om det &r fraga om en hedersbetygelse som ges séllan och vars vérde i peng-
ar ar relativt litet.

Jamstalldhetslagen tillater tillhandahallande av varor och tjanster uteslutande
eller framst till personer av ett kon om tillhandahallandet motiveras av ett berét-
tigat mal. Dessutom ska begransningarna vara lampliga och nédvandiga for att
uppna detta mal.
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Under ar 2023 handlade kontakter som jamstélldhetsombudsmannen tog emot
som under tidigare ar bland annat om uthyrning av bostader endast till ett visst
kon, gym endast for kvinnor samt barberares och frisdrsalongers kdnsbundna
prissattning.

Att uppna jamstalldhet mellan kénen inom idrott och motion innebar fortfaran-
de utmaningar. Jamstalldhetsombudsmannen ombeds regelbundet utreda hu-
ruvida olika atgérder och praxis inom idrott och motion 6verensstdmmer med
jamstélldhetslagen.

Jamstalldhet bor framfor allt betraktas som lika méjligheter och resurser, samt
jamlikhet i bemétande, attityder och praktiska handlingar. Med tanke pa jamstalld-
heten &r det vasentligt att samhallet jamlikt understoder saval flickors, pojkars,
kvinnors och mans som transpersoners idrotts- och motionsintressen. Det ar vik-
tigt att alla har likvérdiga mojligheter att utéva idrott och motion, fa sakkunnig tra-
ning, delta i tavlingar samt fa samma erkdnnanden for sina tavlingsprestationer.

Kravet pa lika majligheter i praktiken bor beaktas i allt beslutsfattande som gal-
ler idrotts- och motionsverksamhet.

Under beréattelsedret forde jamstalldhetsombudsmannen regelbundna samtal om
aktuella fragor med olika aktérer inom idrotten. En viktig fraga till exempeli dis-
kussioner med Finlands olympiska kommitté och olika grenférbund har varit hur
mojligheten att tryggt idka den idrottsgren de valt fér personer som tillhor kons-
minoriteter beaktas och tryggas.

Jamstalldhetsombudsmannen ser det som viktigt att alla grenforbund godkan-
ner forhallningsreglerna som berdr kdnsminoriteter. Pa detta satt skickar grenfor-
bunden ett starkt och tydligt budskap om att de har forbundit sig att trygga att var
och en oberoende av kon, konsidentitet eller konsuttryck kan kanna sig valkom-
men att fullt ut och tryggt delta i grenférbundens verksamhet.
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Jamstalldhetslagen har ett allmant forbud mot diskriminering pa grund av kon.
Forbudets och jamstélldhetslagens tillampningsomraden &r omfattande. Lagen
omfattar all samhallelig verksamhet och alla livsomraden med endast ett par un-
dantag. Det finns ocksa sarskilda forbud i jamstalldhetslagen som tillampas till dis-
kriminering i arbetslivet, pa ldroanstalter och intresseorganisationer samt i fragor
som férknippas med tillgangen till och utbudet av varor och tjénster.

Brott mot de sérskilda forbuden kan ha gottgorelse i enlighet med jamstalldhets-
lagen som pafdljd. Betydelsen av det allmanna forbudet mot diskriminering har
minskat nar det finns allt fler sérskilda forbud mot diskriminering. All diskrimine-
ring omfattas dock fortfarande inte av de sérskilda forbuden, utan i vissa fall ar
diskriminering forbjuden endast med stod av ett sarskilt forbud.

Under ar 2023 behandlade jamstalldhetsombudsmannen med stod av det all-
méanna forbudet mot diskriminering bland annat ett fall som beskrivits pa sidan
38 dar transfientligt material som distribuerats i postlador kunde utgora trakas-
serier pa grund av kon.

Jamstélldhetsombudsmannen har behérighet att framja forlikning i situationer
dar det kan anses ha brutits mot jamstalldhetslagens diskrimineringsforbud. Den
lagstadgade mojligheten att framja forlikning forbattrar rattsskyddet och det fak-
tiska tillgodoseendet av réttigheterna for personer som blivit utsatta for diskri-
minering. Forfarandet kan fungera som ett bra alternativ till rattegdngar som ofta
ar dyra och langvariga.

Mojligheten till forlikning ar viktig for bada parter i en tvist. Syftet med forliknings-
forfarandet ar att fa parterna att traffa en 6verenskommelse. Initiativet till for-
likning kan l[@mnas av vilken som helst eller bada av parterna eller av jamstalld-
hetsombudsmannen. Det finns flera olika satt med vilka man kan férs6ka uppna
forlikning. Jamstalldhetsombudsmannen kan till exempel anordna méten for par-
terna med avsikt att uppna forlikning.



Forlikningsforfarandet ar frivilligt och grundar sig pa parternas 6nskemal att hit-
ta en 6sning pa forlikningsvag. Vid forlikning kan man ocksa till exempel kom-
ma 6verens om ekonomisk erséttning. Ombudsmannen kan ldmna sitt forslag till
en l6sning till parterna dar parternas synpunkter, drendets natur och 6vriga om-
standigheter beaktas. Ombudsmannen har dven en skyldighet att forklara bland
annat forlikningsforfarandets karaktar, betydelsen av forlikning, forfarandet for
faststallande av forlikningen samt tiden for véackande av talan for parterna.

Man bor stréva efter att uppna forlikning tillrdckligt tidigt innan tiden for véckan-
de av talan i fraga om gottgorelse [6per ut. Faststéllelse av forlikningen kan ans6-
kas om hos diskriminerings- och jamstalldhetsndmnden. En bekraftad forlikning
kan verkstallas sdsom en lagakraftvunnen dom.

Om parterna inte kan hitta en 16sning pa forlikningsvag avgors arendet i sista
hand i domstol.

Under 2023 framjade jamstalldhetsombudsmannen sasom under tidigare ar ett
flertal forlikningar och framjade forlikningsprocesser som parterna slutligen av-
gjorde sinsemellan.




4 STODTILL FRAMJANDE AV
JAMSTALLDHETEN

Varje arbetsgivare har enligt jamstalldhets-
lagen en skyldighet att pa ett malinriktat och
planmassigt satt framja jamstalldheten mel-
lan konen. Skyldigheten galler saval offentliga
som privata arbetsgivare, oberoende av antalet
arbetstagare. Aven skolor och laroanstalter har
en skyldighet att framja jamstalldhet. | jam-
stalldhetslagen foreskrivs om skyldigheten att
utarbeta jamstalldhetsplaner.

Den galler laroanstalter och arbetsgivare med
minst 30 arbetstagare. | jamstalldhetslagen fo-
reskrivs ocksa om sammansattningen av organ
inom den offentliga forvaltningen och organ
som utovar offentlig makt. Enligt jamstalld-
hetslagen har myndigheterna en skyldighet
att framja jamstalldheti all sin verksamhet.
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Lagen om jamstélldhet forpliktigar arbetsplatser, som regelbundet har minst 30 ar-
betstagare, att arligen uppratta en personalpolitisk jamstalldhetsplan. Jamstalld-
hetsplanering kan anses vara det viktigaste verktyget i jamstalldhetslagen for att
framja jamstalldhet mellan konen i arbetslivet.

Jamstalldhetsplanen ska utarbetas i samarbete med de personalrepresentanter
som arbetstagarna utsett och den ska grunda sig pa en utredning om jamstalld-
hetslaget pa arbetsplatsen. Utredningen ska innehalla en specificering av fordel-
ningen av kvinnor och man i olika uppgifter.

Enligt jamstélldhetslagen ska jamstélldhetsplanen innehalla en [6nekartlagg-
ning for hela personalen som kartlagger kvinnors och méans uppgifters klassifice-
ring, loner och loneskillnader pa arbetsplatsen. Utifran utredningen av jamstalld-
hetslaget fattas beslut om atgarder som behovs for att framja jamstalldheten och
uppna lonejamstalldhet och som enligt planerna ska inledas eller genomforas.
Av jamstélldhetsplanen ska ocksa framga de atgarder genom vilka man har be-
slutat framja jamstalldheten pa arbetsplatsen samt en bedomning av hur dessa
atgarder har lyckats.

16 c §ijamstélldhetslagen konstateras att arbetsgivaren ska férebygga diskrimi-
nering pa grund av konsidentitet och konsuttryck pa ett malinriktat och planmas-
sigt satt. Denna skyldighet ska beaktas vid beredningen av jamstalldhetsplaner
och vid beslut om jamstéalldhetsframjande atgarder.

Jamstalldhetsombudsmannen har ansett att det ar sarskilt viktigt att arbetsgiva-
ren stravar efter att forebygga trakasserier med hjalp av jamstélldhetsplanering.
Varje arbetsgivare bor ha verksamhetsanvisningar om forebyggande av trakasse-
rier och om utredning av situationer dar trakasserier forekommer. Dessa anvis-
ningar bor integreras i jamstalldhetsplanen eller sa ska det av jamstalldhetsplanen
framga att sddana anvisningar existerar och hur arbetstagarna kan hitta anvisning-
arna. Jamstélldhetsombudsmannen anser att denna skyldighet ocksa bor skri-
vas in i jamstalldhetslagen och i bestdmmelserna om jamstalldhetsplaneringen.
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Jamstalldhetsombudsmannen tar emot arbetsplatsers jamstalldhetsplaner for
granskning via flera olika kanaler. Ombudsmannen bad att granska jamstalld-
hetsplanen fran de arbetsplatser vars diskrimineringsarende utreddes vid om-
budsmannens byra. Jamstalldhetsplanerna begérdes ocksa om jamstalldhets-
ombudsmannen far kdnnedom att ingen plan hade utarbetats eller att den inte
motsvarade lagens krav.

Jamstéalldhetsombudsmannen bedémer om den specifika planen uppfyller kra-
ven i jamstalldhetslagen och ger utifrdn bedomningen anvisningar for fortsatt jam-
stalldhetsplanering. Hos en stor del av organisationer finns det annu utrymme for
forbattringar vad galler uppfyllandet av de lagstadgade kraven pa jamstéalldhets-
planer och l6nekartlaggningar. Det finns utrymme for forbattringar i innehallet:
forebyggandet av diskriminering pa grund av konsidentitet och kdnsuttryck har
ofta inte beaktats i planerna, beddmningen av hur den tidigare planen forverkli-
gats har inte gjorts eller arbetsgivare har lamnat en del av personalen utanfér de
faktiska lonejamforelserna.

Enligt 4 a §ilagen om jamstélldhet mellan kvinnor och mén forutséatts at i statliga
kommittéer, delegationer och andra motsvarande statliga organ samt i kommu-
nala organ och organ for kommunal samverkan, med undantag fér kommunfull-
maktige, ska kvinnor och mén vara representerade till minst 40 procent vardera,
om inte sarskilda skal talar for ndgot annat. Kvotbestammelsen har allmént an-
setts galla dven organ som utses av ministerierna, sésom arbetsgrupper. Aven i
kommunala organ och interkommunala samarbetsorgan, med undantag av kom-
munfullmaktige, skall kvinnor och man vara representerade till minst 40 procent
vardera, om inte sarskilda skal talar for nagot annat.

Enligt samma lagrum skall det i lednings- eller forvaltningsorganet i ett organ som
utévar offentlig makt eller ett @ambetsverk, en anstalt eller ett bolag med kommunal
eller statlig majoritet, finnas en jamn representation av kvinnor och méan, om inte
sarskilda skal talar for nagot annat. Lagrummet forpliktar alla instanser som fore-
slar medlemmar till sagda organ 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 specialomrdde dar experterna &r antingen kvinnor eller man.
Ett sarskilt skal bor alltid motiveras och bor finnas redan nar organet grundas.

Jamstalldhetsombudsmannen ombads ge sitt utlatande om sammanséttningen
av styrelsen i kommunala bolag ur perspektivet for jamstélldhetslagen. Ombuds-
mannen ombads ocksa ge sitt utlatande om sammansattningen av valfardsom-
radenas paverkansorgan.

Vad géller kommunala bolag var fragan om bolag dar kommunen dger aktiema-
joriteten eller utovar faktisk beslutanderétt ska folja jamstalldhetslagens kvotbe-
stammelse om minimirepresentationen av kvinnor och man. Dessutom fragade
man om dotterbolagen till kommunala koncernbolag ska folja jamstalldhetsla-
gens kvotbestammelse pad samma sétt.

Enligt 4 2 § 1 mom. i jamstalldhetslagen ska kvinnor och méan vara representera-
de till minst 40 procent var i statliga kommittéer, delegationer och andra motsva-
rande statliga organ, i vélfardsomrddens och valfardssammanslutningars organ
och organ fér samverkan mellan vélfardsomraden samt i kommunala organ och
organ for kommunal samverkan, om inte nagot annat foljer av sarskilda skal. Be-
stimmelsen géller inte organ som tillsétts genom val, sdésom kommunfullmaktige.

Kommunstyrelsen och andra myndigheter som tillsatts genom kommunens férvalt-
ningsstadga ska darmed f6lja kvotbestimmelsen om kvinnlig och manlig represen-
tation i sammansattningen av styrelsen i bolag dar kommunen ager aktiemajorite-
ten. Den partipolitiska bundenheten eller obundenheten av den fortroendevalda
har ingen betydelse. Konskvoten ska uppfyllas separat for bade ordinarie leda-
mater och suppleanter (HFD 1997:49). Den som foreslar ledaméter ska foresla en
kvinna och en man for varje plats.

Vid tillsattandet av ett organ ska den beredande aktoren se till kvotbestammelsen
foljs. Nar kandidaterna har utsetts bor den beredande aktéren uppratta ett for-
slag till sammansattning i enlighet med kvotprincipen. Avvikelser fran minimire-
presentationen av kvinnor och méan kan géras enbart av sarskilda skal. Om man
avviker fran kvotbestimmelsen ska orsaken motiveras i beslutet. (TAS 182/2023)

Valfardsomradena ar nya offentligrattsliga juridiska personer som varit verksam-
ma sedan bdrjan av ar 2023. Valfardsomradena ar helheter som bestar av flera
kommuner. Uppgifter som enskilda kommuner eller ssmkommuner ansvarat for
tidigare skots nu av valfardsomradena.

Den offentliga forvaltningens verksamhet regleras i de sa kallade allménna for-
valtningslagarna. Jamstalldhetslagen tillhor dessa lagar. De allmédnna lagarna till-
lédmpas pa behandlingen av forvaltningsarenden och annan myndighetsverksam-
het alltid om det inte separat har féreskrivits om annat.

Vélfardsomradena har olika paverkansorgan, till exempel ett ungdomsfullmakti-
ge, ett dldrerdd och ett rad for personer med funktionsnedsattning.

Enligt forarbetena till lagen om vélfardsomraden ar organen for paverkan inte sa-
dana vélfardsomradesorgan enligt 35 § som ar myndigheter och kan utdva offentlig
makt. Darmed ar organen for paverkan inte heller sddana organ som utévar offent-
lig makt enligt 4 a § 1 mom. i lagen om jamstélldhet mellan kvinnor och mén och
darfor behover kdnskvoten pa 40 procent inte tillampas pa deras sammansittning.
I lagens forarbeten har man stéllt som ett uttryckligt mal att bade mén och kvin-
nor sa rattvist som mojligt ska utses till paverkansorganen. RP 241/2020 rd, s. 511.

Med beaktande av myndigheternas skyldighet enligt jamstélldhetslagen att fram-
jajamstalldhet mellan konen i all sin verksamhet, ar det motiverat att man vid till-
sattning av representanter for ett ungdomsfullmaktige, ett dldrerad och ett rad
for personer med funktionsnedsattning stravar efter sa jamlik representation av
kdnen som mojligt.
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Jamstalldhetsombudsmannen anser att malet for valfardsomradenas paver-
kansorgan bor vara minimirepresentationen av kvinnor och méan i enlighet med
jamstalldhetslagen. Nar man ber olika aktorer att foresla sina kandidater till pa-
verkansorganen ska de paminnas om malet om jamlik representation av kvinnor
och mén. (TAS 427/2022)

Utdver diskrimineringsforbudet &r undervisnings- och utbildningsanordnare en-
ligt jamstalldhetslagen skyldiga att se till att ldroanstalterna arbetar systematiskt
och planenligt for att framja jamstalldheten mellan kénen.

Som en del av detta forebyggande arbete ska laroanstalterna uppratta en jam-
stalldhetsplan. Jamstalldhetsplanen syftar till att utveckla laroanstaltens verk-
samhet och &r ett verktyg som stoder framjandet av jamstélldhet i all verksamhet
i skolan. Séarskilt avseende ska fastas vid antagningen av elever och studerande,
ordnandet av undervisningen, skillnaderna i inldrning och bedémningen av stu-
dieprestationer samt vid forebyggande och undanréjande av sexuella trakasse-
rier och trakasserier pa grund av kon samt atgarder for att forebygga diskrimine-
ring pa grund av konsidentitet eller konsuttryck. Enligt jamstalldhetslagen ska
laroanstalterna utarbeta en jamstalldhetsplan 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 ar-
betet mats med hur planen stodjer och styr laroanstalten i arbetet for framjande
av jamstalldheten och dstadkommer praktiska och konkreta dndringar. En jam-
stéalldhetsplan som syftar till utveckling av laroanstaltens verksamhet bor ocksa
ses som ett verktyg som stodjer framjandet av jamstalldheten i all laroanstaltens
verksamhet. Med forpliktelsen att utarbeta en jamstélldhetsplan har man velat
sakerstélla att ldroanstalten utfor ett systematiskt jamstélldhetsarbete. Med léro-
anstalternas arbete for framjande av jamstélldheten kan man emellertid utveck-
la deras verksamhet endast om arbetet ar hogklassigt och alla, inkluderat ldroan-
staltens ledning, forbinder sig till arbetet.
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Det &r jamstalldhetsombudsmannens uppgift att se till att ldroanstalternas skyl-
dighet att framja jamstélldhet uppfylls och jamstalldhetsombudsmannen deltar
aktivt i utvecklingen av innehallet i denna forpliktelse. Det var ocksa ett av de pri-
oriterade omradena i jamstalldhetsombudsmannens verksamhet 2023.

Jamstélldhetslagens skyldighet att uppratta en jamstélldhetsplan for att framja
jamstalldhet mellan konen utvidgades 1.6.2023 till smabarnspedagogiken.

Jamstalldhetsplanen ar ett verktyg for utvecklande av smabarnspedagogikens
verksamhetskultur. | synnerhet forfaringssatten av de vuxna som arbetar inom
smabarnspedagogiken granskas och utvecklas med hjalp av en jamstalldhetsplan.
Malsattningen ar att arbetet for att framja jamstalldhet mellan konen utfors pa ett
malinriktat och planmassigt satt i smabarnspedagogikens vardag.

Skyldigheten att uppratta en funktionell jamstalldhetsplan for varje verksamhets-
stalle galler daghemsverksamheten. Vad galler familjedagvarden och den kom-
munala 6ppna smabarnspedagogiska verksamheten utarbetar kommunen i sam-
arbete med aktdrerna pa kommunens omrade gemensamma jamstalldhets- och
likabehandlingsplaner. Jamstalldhetsplanen ska uppdateras arligen eller minst
vart tredje ar.

I maj 2023 publicerade Utbildningsstyrelsen en webbplats om jamstalldhets- och
likabehandlingsplaneringen inom smabarnspedagogiken med syfte att ge stod
till personalen i deras arbete och i upprattande av en jamstalldhets- och likabe-
handlingsplan. Jamstélldhetsombudsmannen deltog i utvecklingen av webb-
platsens innehall.






o JAMSTALLDRETS-
UMBUDSMANNEN
JTLATANDEN TILL
RIKSDAGEN OCH
ANDRA MYNDIGHETER

Under 2023 gav jamstalldhetsombuds-
mannen ett antal utlatanden till riksda-
gen och andra myndigheter. Foljande
utldtanden ar exempel pa utlatanden
som begarts av jamstalldhetsombuds-
mannen.




Jamstalldhetsombudsmannen hordes av arbetslivs- och jamstélldhetsutskottet
om statens budgetproposition 17.10.2023. Jamstalldhetsombudsmannen be-
domde propositionen ur perspektivet for tillgodoseende och framjande av jam-
stalldhet mellan kdnen.

Om skyldigheten att framja jamstalldhet mellan kénen i samhallelig verksamhet
foreskrivs i 6 § i grundlagen (731/1999).

Budgetpropositionen drar upp riktlinjerna for finanspolitiken och har betydan-
de konsekvenser for jamstalldheten. Kvinnor och médn som grupper har valdigt
olika stallningar pa arbetsmarknaden och vad géller till exempel fordelningen av
inkomsterna. Finanspolitiken paverkar alltsa jamstalldheten mellan kénen obe-
roende av vad dess uttalade malsattning ar. Med finanspolitiken kan man med-
vetet eller omedvetet framja eller forsvaga tillstandet och utvecklingen av jam-
stalldheten mellan kdnen.

Konsmedveten budgetering dr en internationellt erkand strategi for framjande av
jamstélldheten. Jamstélldhetsombudsmannen foreslar att mer detaljerade anvis-
ningar upprattas for forvaltningsomradena om konsmedveten budgetering och
hur den ska beaktas vid upprattandet av budgetar pa liknande sétt som det har
upprdttats en guide om bedémning av konskonsekvenserna vid lagstiftningspro-
jekt. Med kdnsmedveten budgetering kan offentliga utgifter och intékter riktas pa
ett jamstalldhetsframjande sétt.

Enligt finansministeriets foreskrift ska motiveringen till huvudtiteln innefatta sam-
manfattande 6versikter 6ver sddan verksamhet i anslutning till budgetproposi-
tionen som har betydande kdnsrelaterade konsekvenser. Vid granskningen av de
konsrelaterade konsekvenserna ska uppmarksamhet fastas vid de samhalleliga ef-
fektmalen for jamstalldheten mellan kdnen inom forvaltningsomradet och vid de
utgifter inom forvaltningsomradet som kan inverka pa hur jamstalldheten uppnas.

Motiveringarna till huvudtitlarna i budgetforslaget 2024 omfattar ocksa atgarder
och malsattningar som forknippas med jamstalldhet mellan kénen. Atgarderna
ar dock inte jdmforbara och i vissa fall forblir deras samband med faktiskt fram-
jande av jamstalldhet mellan kénen oklart. Dessutom blir atgérderna for att upp-
na malsattningarna till stor del holjda i dunkel.

Jamstalldhetsombudsmannen ser det som sarskilt beklagligt att i motiveringarna
till vissa huvudtitlar ndmns framjande av jamstalldhet mellan kdnen utan nagra
som helst konkreta atgarder (till exempel jord- och skogsbruksministeriets forvalt-
ningsomrade, huvudtitel 30) eller att jamstalldheten framjas endast genom for-
fattnings- och informationsstyrning (till exempel miljéministeriets forvaltnings-
omrade, huvudtitel 35).

I motiveringarna till arbets- och ndringsministeriets huvudtitel ndmns att jam-
stélldhet i arbetslivet framjas bland annat genom atgarder for sysselsattning och
foretagande. Invandrarkvinnor lyfts upp som en sarskild malgrupp for integra-
tions- och sysselsattningsatgarder.

I samband med propositionen om statsbudgeten for 2024 lamnas flera lagfor-
slag som sa kallade budgetlagar. Beredningen av dessa forslag har varit bristfal-
lig. Bland annat radet for bedomning av lagstiftningen har konstaterat att de to-
tala konsekvenserna av lagforslagen om andringar i den sociala tryggheten borde
ha bedémts redan i beredningsskedet. Forslagens totala konsekvenser for mann-
iskogrupper i en sarbar stallning borde ha beaktats.

Social- och halsovardsministeriet publicerade en promemoria 9.10.2023 om de
ekonomiska konsekvenserna av propositionerna till &ndringar i den sociala trygg-
heten. Konsekvenserna for de grundléaggande och manskliga rattigheterna sak-
nas dock fran bedomningen. En noggrannare beddmning av hur konsekvenserna
paverkar kvinnor och man samt om de totala konsekvenserna paverkar samma
manniskogrupper skulle vara nédvéandig.
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| statsminister Petteri Orpos regeringsprogram namns att regeringen undanrgjer
diskriminerande forfaranden och strukturer i arbetslivet genom att framja efter-
levnaden av lagstiftningen om diskriminering och vidta effektivare metoder sar-
skilt for att forebygga diskriminering pa grund av graviditet och familjeledigheter.
Jamstélldhetsombudsmannen foreslar att arbets- och naringsministeriet foljer
konsekvenserna av reformen av familjeledigheter for de avlonade familjeledig-
heterna i arbets- och tjanstekollektivavtal samt for kvinnors och méns sysselsatt-
ning och ekonomiska stallning.

Under regeringsperioden kommer jamstélldhetslagen att &ndras atminstone for
att verkstalla direktivet om lonetransparens. Jamstalldhetsombudsmannen ser
det som viktigt att i detta sammanhang skriva in i jamstalldhetslagen de andring-
ar i lagstiftningen och atgarder som riksdagen i stort samforstand forutsatte un-
der sin behandling av jamstalldhetsombudsmannens berattelse till riksdagen 2022
(Riksdagens skrivelse RSk 40/2022 rd), bland annat att ldgga till en definition av
likvérdigt arbete i jamstalldhetslagen, precisera diskrimineringsforbudet for att
forebygga diskriminering pa grund av graviditet och familjeledigheter sarskilt av
dem som har atypiska anstéllningsforhallanden samt att se till att det finns till-
rackliga resurser for dvervakning av jamstalldhetslagstiftningen.

Jamstalldhetsombudsmannen pdminde om
att syftet med statsradets meddelande om
framjande av likabehandling och jam-

stalldhet ar att starka arbetet for fram- ME R D
jande av jamstalldhet, inte att forsvaga ANVISNIN G
UPPRATTAS FOR

forutsattningarna for detta arbete. Ef-
fektiv lagdvervakning och framjande
av jamstalldhet forutsatter tillrackliga
resurser. (TAS 628/2023)

FORVALTNINGSOM-
RADENA OM KONSMED-
VETEN BUDGETERING
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Jamstélldhetsombudsmannen anser att en utgadngspunkt for reformen av den
sociala tryggheten bor vara att framja jamstélldheten mellan konen. Den parla-
mentariska kommittén for social trygghet bereder reformen av den sociala trygg-
heter under sin mandatperiod som stracker sig 6ver tva riksdagsperioder. Jam-
stalldhetsombudsmannen har gett ett utldtande om kommitténs mellanrapport
(VN/1646/2020 rd).

Lagen om jamstélldhet mellan kvinnor och man (609/1986) innehaller foreskrif-
ter om myndigheternas skyldighet att i all sin verksamhet framja jamstélldheten
mellan kvinnor och man samt skapa och befasta sddana forvaltnings- och tillva-
gagangssatt som sakrar framjandet av jamstalldheten mellan kvinnor och man.
Skyldigheten att framja jamstalldhet bor vara en av utgangspunkterna for soci-
alskyddsreformen.

Det ar nddvandigt att bedoma riktlinjerna och forslagen for socialskyddsreformen
ocksa ur perspektivet for jamstalldheten mellan kénen. | beddmningen ar det ock-
sa viktigt att identifiera en intersektionell synvinkel, vilket innebér att utdver kon
tar man dven andra faktorer som definierar individen i beaktande.

Jamstalldhetsombudsmannen understoder den i mellanrapporten foreslagna
utredningen av familjebegreppen i socialskyddslagstiftningen. Man bor dven be-
skriva konsekvenserna av ett eventuellt forenhetligande av den sociala trygghe-
ten for konen och jamstalldheten mellan konen.

Det finns mer diversifierade familjeformer &n det som anges i den nuvarande lag-
stiftningen, och darfor bor i synnerhet de olika livssituationerna och familjers
mangfald beaktas ocksa i socialskyddsreformen samt vid uppbyggandet av myn-
dighetstjansterna. | socialskyddet bér ocksa stéllningen for familjer med véxelvist
foraldraskap forbattras for att stodja jamstallt fordldraskap.

Jamstélldhetsombudsmannen anser att det ar viktigt att genomfora den i mellan-
rapporten foreslagna utredningen dar det kartlaggs hur formanssystemet funge-
rar for ekonomiskt utsatta barnfamiljer som hotas av fattigdom. Det ar viktigt att
granska férmanssystemen ur perspektivet for de olika familjeformerna. Man bor
dven bedéma konsekvenserna av forslagen for barn.



Den genomsnittliga loneskillnaden mellan kvinnor och mén &r betydande, viket
beror pa exempelvis placeringen av kvinnor och méan i uppgifter pa kravmassigt
olika hierarkiska nivaer. Detta dterspeglas ocksa i arbetsldshetserséttningarna
som kvinnor och man far. Sysselsattningsgraden och deltagandet i arbete pa-
verkas av utmaningarna i samordningen av arbete och familjeliv, i synnerhet pa
grund av den konade karaktaren av omsorgen. Ocksa i detta sammanhang pape-
kar jamstélldhetsombudsmannen betydelsen av att bedéma kdnskonsekvenserna.

I mellanrapporten foreslas en utredning av behoven av en reform av arbetsmark-
nadsstodet i situationer dar tilltradet eller atergangen till arbetsmarknaden for-
svarats. Jamstélldhetsombudsmannen anser att utredningen bor granska proble-
men med tilltradet och atergdngen till arbetsmarknaden ur ett konsperspektiv.
Till exempel graviditetsdiskriminering framgar som bland annat problem att fa ar-
bete efter familjeledighet. Aven man utsétts i en allt stdrre utstrackning for diskri-
minering pa grund av familjeledighet.

I mellanrapporten konstateras det att formanssystemet bor stodja manniskornas
kontinuerliga larande och jamstalldheten i deltagandet. | Finland ar unga perso-
ners val av utbildning starkt segregerat enligt kon. Jamstalldhetsombudsmannen
anser att man i reformen av formanssystemet borde begrunda i synnerhet meto-
der for att kunna bryta ned segregeringen i valet av utbildning samtidigt som jam-
stalldheten mellan kdnen framjas. Det &r viktigt att unga personer far information
och véagledning i dvergangen till fortsatta studier.

I inlarningsresultaten syns tydliga skillnader mellan kdnen. Jamstalldhetsom-
budsmannen anser det vara viktigt att man genom eventu-
ella reformer stoder i synnerhet personer i en svagare
stallning samt forutsattningarna for dem som beho-

ver stod att gora val som dr gynnsamma for deras

. o VID REFORMEN
framtid och sysselsattning.

AV DEN SOCIALA
TRYGGHETEN BEHOVER
MAN IDENTIFIERA DE OLIKA

Jamstélldhetsombudsmannen understoder ock-
sd denimellanrapporten foreslagna utredningen

av unga personers socialskydd. Inom ramen for LIVOS(?II-iTIEJ:IZ/IHI(I_)JNEERRSNA
utredningen vore det bra att granska i synnerhet A
MANGFALD

konskonsekvenserna av de utbildningspolitiska
reformerna som genomforts under de senaste aren.

Den allt storre ojamlikheten i utbildningen och diskrimineringen &r orovackande
fenomen. Jamstalldhetsombudsmannen understoder att arbetslosa far battre moj-
ligheter &n i dag att studera utan att forlora arbetsloshetsformanen. (TAS 189/2023)

Jamstéalldhetsombudsmannen hoérdes 27.10.2023 av riksdagens arbetslivs- och
jamstalldhetsutskott om regeringens proposition om andring av lagen om ut-
komstskydd for arbetsldsa och av vissa andra lagar (RP 73/2023 rd).

I sitt utlatande uttryckte jamstélldhetsombudsmannen sin allvarliga oro dver att
en stor del av de férsvagningar som lagférslaget innehaller drabbar kvinnor och
forsvagar jamstélldheten mellan konen. Ombudsmannen paminde om att skyld-
igheten att framja jamstalldhet dven galler lagstiftare.

De foreslagna dndringarna avses galla bland annat arbetsvillkoret for lontagare,
jamkningen av arbetsloshetsformaner och begynnelsetidpunkten for ratten till
arbetsloshetsférmaner samt barnférhojningen som betalas i samband med ar-
betsloshetsformaner.

Arbetsvillkoret for lontagare, vilket &r en forutsattning for att bevilja arbetslos-
hetsdagpenning, ska enligt forslaget andras sa att det i fortsattningen bestdms pa
basis av inkomster av [6nearbete. Dessutom skulle arbetsvillkoret forlangas fran
nuvarande cirka sex manader till tolv mdnader. Undantagen for branscher med
ovanliga arbetstidsarrangemang skulle avskaffas i fraga om lérare, arbetstagare
som utfor hemarbete och personer som utfor skapande eller framstallande arbete.

Enligt regeringens proposition paverkar forlangningen av arbetsvillkoret kvinnor
oftare &n min i alla andra &ldersgrupper dn personer som fyllt 50 &r. Andringen
skulle i synnerhet paverka 30-39-ariga kvinnor. Andringen skulle ocksa paverka
ett stort antal manniskor. Forlangningen av arbetsvillkoret paverkar i synnerhet
kvinnodominerade branscher dar visstidsanstallningar ar vanliga, till exempel l&-
rare som skoter ett vikariat under ett lasar.
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Andringen av arbetsvillkoret till inkomstbaserat berdr i synnerhet personer som
utfor flera separata perioder i arbete, till exempel [6ntagare som har sysselsatt
sig i oregelbundet deltidsarbete eller i behovsarbete. Aven denna dndring skulle
galla ett stort antal manniskor, eftersom det uppskattas att personer for vilka ar-
betsvillkoret uppfylls genom tva eller flera perioder i arbete utgor 37 procent av
mottagarna av inkomstrelaterad dagpenning

Jamstélldhetsombudsmannen konstaterade att vad galler forslagens konsekvens-
bedémning bér man granska visstidsanstéllningar och anstéllningar pa deltid samt
diskriminering pa grund av graviditet och familjeledigheter.

Ar 2021 hade 19 % av kvinnliga léntagare och 14 % av manliga l6ntagare visstids-
anstallningar. Enligt Statistikcentralen hade 365 000 [6ntagare visstidsanstall-
ningar dr 2021. Av dessa var 214 000 kvinnor och 151 000 mén. Antalet |6ntaga-
re med visstidsanstéllningar hade 6kat med 43 000 fran aret innan. Den angivna
orsaken for visstidsanstallningen var i regel (71 %) brist pa stadigvarande arbete.
Av nya anstallningsforhallanden var nastan halften visstidsanstallningar, for kvin-
nor oftare an for man.

Ar 2021 hade 473 000 |6ntagare deltidsanstallningar, vilket motsvarar 19 % av alla
[6ntagare. Av lontagare med deltidsarbete var 264 000 (24 %) kvinnor och 122 000
(13 %) man. Antalet [6ntagare med deltidsarbete hade 6kat med 58 000 fran aret
innan. Av lontagare med deltidsarbete skulle 118 000 ha velat arbeta pa heltid.

Detta kommer ocksa fram i de arbetslivsrelaterade kontakter som jamstalldhetsom-
budsmannen tar emot. Diskriminering pa grund av graviditet och familjeledigheter
aren av de vanligaste orsakerna till kontakt med jamstalldhetsombudsmannen.
Dessa kontakter handlar till exempel om begransning av visstidsanstéllningars
langd pa grund av graviditet eller familjeledigheter eller svarigheter med att fa
atervanda till arbetet efter en familjeledighet.

I sina berattelser till riksdagen 2018 och 2022 har jamstalldhetsombudsmannen
framhallit att skyddet mot diskriminering pa grund av graviditet for visstidsan-
stéllda bor stérkas i anstéllningslagstiftningen. Lagstiftningen om anstéllningar
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bor kompletteras med bestdammelser som skulle gora det forbjudet att inte for-
nya visstidsanstallningar pa grund av graviditet eller familjeledighet eller begran-
sa dem sa att de upphdr vid moderskaps- eller familjeledighetens bérjan.

Enligt statsminister Petteri Orpos regeringsprogram skulle arbetsavtal for viss tid
framover kunna ingas for ett ar dven utan en sarskild anledning. Eventuellt ge-
nomfdrande av denna punkt tillsammans med de dndringar som nu foreslagits i
lagstiftningen om utkomstskydd for arbetslosa genomfors skulle i synnerhet pa-
verka kvinnor i barnafédande alder.

P4 basis av det som sagts ovan uttryckte jamstalldhetsombudsmannen en valdigt
stark oro 6ver konsekvenserna av de féreslagna d@ndringarna for kvinnor och jam-
stalldheten mellan kdnen.

Jamkad arbetsloshetsforman betalas till personer som tagit emot deltidsarbete
eller kortvarigt arbete. Med avseende pa jamkning av arbetsléshetsférmaner fo-
reslds det att det sa kallade skyddade beloppet, det vill séga den del av inkom-
sten som inte beaktas vid utrakningen av beloppet av en jamkad arbetsloshets-
forman, ska slopas.

I regeringens proposition foreslas ocksa att den sa kallade sjélvrisktiden ska for-
langas fran nuvarande fem dagar till sju dagar. Dessutom skulle semesterersatt-
ning som betalas nar ett heltidsarbete som varat 6ver tva veckor upphér hindra
att arbetsloshetsformaner betalas for den tid 6ver vilken semesterersattningen
periodiseras.

Enligt regeringens proposition bedéms konsekvenserna av slopandet av det skyd-
dade beloppet i synnerhet paverka kvinnor. Ar 2022 var 64 % av personer som fick
jamkad dagpenning kvinnor (61 % av mottagare av FPA:s arbetsloshetsformaner
var kvinnor). Majoriteten av mottagare av jamkad dagpenning eller jamkad arbets-
[6shetsforman i alla aldersgrupper ar kvinnor Slopandet av periodiseringen av se-
mesterersattningen skulle ocksa paverka kvinnor mer &n man, eftersom kvinnor i
aldersgruppen 30-59 ar har fatt fler periodiseringsbeslut an man.

Jamstalldhetsombudsmannen uttryckte sin allvarliga oro 6ver de @ndringar som
foreslagits for jamkning av arbetsléshetsforméner. Andringsférslag som sé starkt
framst paverkar kvinnor kan inte anses vara godtagbara ur perspektivet for jam-
stalldhet mellan kénen.



| propositionen foreslas att barnforhéjningen av arbetsloshetsformaner avskaffas.
Enligt propositionen betalades barnférhajningar ut till cirka 81 000 formanstagare
inom den inkomstrelaterade dagpenningen ar 2022. 58 % av

barnférhéjningar betalades till kvinnor och 42 % till man

Jamstalldhetsombudsmannen konstaterade att den-
na andring dven bor bedémas ur perspektivet for

SKYLDIGHETEN
familjer med en foralder. Det finns 120 000 famil-

. 5 . o 0 ATT FRAMJA
jer med en’ o“ralderl E}nlar)d. Majo“rlteten (87 %) JAMSTALLDHET
av ensamforaldrarna ar kvinnor. Forslagen skul- GALLER AVEN

le sannolikt ha betydande konsekvenser inte
bara for dessa familjers forsorjning utan ocksa
for jamstalldheten mellan kdnen och barnfattig-
dom. (TAS 664/2023)

LAGSTIFTARE

Jamstalldhetsombudsmannen har 8.11.2023 horts skriftligen av riksdagens ar-
betslivs- och jamstélldhetsutskott om indexjustering dren 2024-2027 av vissa for-
maner och belopp som &r bundna vid folkpensionsindex och levnadskostnadsin-
dex samt om @ndring av 7 § i barnbidragslagen (RP 75/2023 rd).

Enligt propositionen ska vissa formaner och belopp som &r bundna vid folkpen-
sionsindex eller levnadskostnadsindex inte justeras aren 2024-2027 pa det satt
som anges i lagen om folkpensionsindex eller enligt forandringarna i levnadskost-
nadsindex. Dessutom foreslar man att 7 § i barnbidragslagen dndras.

Jamstalldhetsombudsmannen betonade att frysningar av indexjusteringar i sjal-
va verket ar nedskarningar i forsorjningen av de personer som erhaller dessa for-
maner. Dessa nedskarningar fordelas sarskilt ojamnt mellan kénen.

Fordldradagpenningens minimibelopp betalas klart oftare till kvinnor an till mén
(84 % av mottagarna ar kvinnor). Dessutom &r kvinnornas perioder med foraldra-
dagpenning langre, med andra ord betalas formanen till dem langre an till man.
Till denna del har propositionen tydliga konsekvenser for kvinnornas ekonomis-
ka stallning.

Allmént bostadsbidrag och bostadsbidrag for pensionstagare betalas oftare till
kvinnor an till man. Enligt propositionen ar ensamforsorjare (alltsa huvudsak-
ligen kvinnor) den ndst storsta grupp som fick bostadsbidrag. Frysningen av be-
loppet av bostadsbidraget har direkta konsekvenser till deras levnadsstandard.
Mottagande av allméant bostadsbidrag ar ocksd ofta férenat med 6vriga forma-
ner. | familjer med en foralder dr det annu vanligare dn genomsnittet att familjen
far flera férmaner samtidigt.

Jamstalldhetsombudsmannen betonade att i samband med frysningen av in-
dexhdjningarna bor man i synnerhet beakta de kumulerande konsekvenserna
av avgdrandena. Ombudsmannen papekade ocksa att man inte bor anvanda ut-
komstskydd for att forsoka kompensera propositionens konsekvenser som for-
svagar jamstalldheten.

Enligt Folkpensionsanstaltens beddmning 6kar indexfrysningen antalet barn som
bor i familjer med ldga inkomster med 2,8 procent. | synnerhet familjer med sma
barn, familjer med flera barn och familjer med en foralder konstateras befinna sig
i riskzonen for fattigdom. Det foreslas att sdnkningen av den reella nivan pa for-
manerna kompenseras med héjningar av barnbidraget.

Jamstélldhetsombudsmannen ansag att de féreslagna @ndringarna i sig ar var-
da att stodjas. | propositionen konstateras att barnbidrag betalas oftare till mod-
rar &n till fader, och mottagarna av ensamforsorjartillagget till barnbidrag ar i hu-
vudsak kvinnor. Foljaktligen kan de foreslagna hojningarna av barnbidraget anses
rikta sig oftare till kvinnor,

Jamstélldhetsombudsmannen konstaterade att propositionen ocksa forknippas
med faktorer som forsvagar betydelsen av héjningarna av dessa formaner. Hoj-
ningarna av barnbidraget bor kompensera fér de 6kade utgifter som anknyter till
forsorjning av barn, kompensera for 6vriga nedskarningar.

Enligt sakkunniga kommer de foreslagna frysningarna av indexjusteringarna att
Oka antalet personer som far utkomststod. De féreslagna hojningarna av barn-
bidraget okar inte inkomsterna av familjer med de ldgsta inkomsterna, eftersom
barnbidraget beaktas som inkomst vid berdkningen av utkomststddet. Den faktis-
ka inverkan till exempel pa stallningen av kvinnliga ensamférsorjare med myck-
et l[aga inkomster kan dock bli utan betydelse om hushallet samtidigt ocksa er-
haller utkomststdd.
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Frysningarna av indexhdjningar i enlighet med regeringens proposition, inklu-
sive bland annat indexfrysningen av fordldradagpenningens minimibelopp och
stod for barnvard, paverkar samtidigt i synnerhet férmaner som betalas till kvin-
nor negativt.

Aven om héjningar av barnbidraget till barnfamiljer med hégst risk fér fattigdom &r
en atgard i ratt riktning, kommer det i verkligheten inte att kompensera for nedskar-
ningarna och forbattrar darmed inte stéllningen for kvinnor med laga inkomster.

Vid dndringar i sociala formaner bér en omfattande bedémning av samverkning-
arna genomforas sa att oférutsedda och orimliga konsekvenser ska kunna undvi-
kas. Konsekvenserna for olika méanniskogrupper pa langre sikt bor ocksa beaktas.

Beddmningen av kdnskonsekvenserna i regeringens proposition ar valdigt be-
gransad. Att enbart rakna upp hur férmanerna riktas till de olika kénen kan inte
ses som en omfattande bedémning av konskonsekvenserna till stod av besluts-
fattandet. Vid bedomningen av konskonsekvenserna ska man beakta hur de f6-
reslagna dndringarna i sjalva verket paverkar jamstalldheten.

Omfattande dndringar som genomfors samtidigt och som riktas till samma forma-

ner vid olika tider innebar flera risker ur perspektivet for de grundlaggande och

maénskliga rattigheterna. Konsekvenserna av de foreslagna d@ndringarna samver-

kar starkt med varandra, vilket kan ha betydande konsekvenser for jamstalldhe-
ten mellan kdnen.

De kumulerande konsekvenserna for olika méanniskogrupper
bor beddmas. Beddmningen av de kumulativa konsekven-

Jamstalldhetsombudsmannen gav ett utldtande till arbets- och naringsministe-
riet om dndring av lagen om framjande av integration (VN/8329/2023). | utlatandet
paminner ombudsmannen om skyldigheter att framja jamstélldhet mellan kdnen
i samhallelig verksamhet. Denna skyldighet géller dven lagstiftare.

Den féreslagna d@ndringen att forkorta ersattningstiden for den kalkylerade ersatt-
ning som betalas till kommuner och vélfardsomraden ar problematisk ur perspek-
tivet for konsjamstalldhet.

Syftet med integration dr bland annat att stodja och framja integration och méjlig-
heter att aktivt delta i samhallsverksamheten i Finland. Syftet &r ocksa att framja
jamlikhet och likabehandling och en positiv vaxelverkan mellan olika befolknings-
grupper. Den foreslagna dndringen kan dock leda till att integrationsfrémjande
tjdnster i kommuner och vélfardsomraden dras in och ddrmed férsamra tillgang-
en till tjansterna.

Risker for konsjamstalldheten har identifierats i regeringspropositionen. Det ndmns
bland annat att de barnavardsskyldigheter som ingar i foraldraskapet ofta hopar
sig hos kvinnor under aren efter flytten. Nar kvinnor vardar sma barn i hemmet &r
det svarare for dem att delta i sprakutbildning. Darfor ar det ofta svarare for invand-
rarkvinnor som har familj att lara sig finska eller svenska dn det ar for mannen. |
regeringens proposition konstateras att minskning av ordnandet av integrations-

framjande tjénster skulle sannolikt bidra till att integrationen och sysselsattning-

EN OMFATTANDE serna har betydelse fér bedémningen av huruvida propo- en bland invandrare férsamras
BEDOMNING AV DE sitionen &r forenlig med grundlagen om sparatgérderna ’
KUMULATIVA EFFEKTERNA anhopas tydligt hos vissa hushall.

| propositionen konstateras dessutom att tillgangen till tolkning, sérskilt inom so-
cial- och halsovardstjanster, ar en jamstalldhetsfraga. Manga kvinnor som flyttar
till Finland &r i barnafédande alder och behdver tjanster for att trygga valbefin-
nandet for sig sjélv och sina barn. | propositionen bedoms ocksa att en begrans-
ning av tolkningstjansterna kan gora det svarare att ta upp hedersrelaterat vald
eller kdnsstympning av kvinnor och flickor.

BOR GENOMFORAS VID
ANDRING AV SOCIALA
FORMANER

Jamstélldhetsombudsmannen foreslar att riksdagen kom-

pletterar lagforslaget atminstone med en plan for efter-

handsbedémning som omfattar i synnerhet en beddmning

av konskonsekvenserna och tillréckliga resurser for att ge-
nomfora efterhandsbeddmningen. (TAS 682/2023)
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Eventuella begransningar av tjansterna forsvagar forutsattningarna for integra-
tion for kvinnor mer a@n fér man, och den foreslagna @ndringen kan darfor inte
anses stimma dverens med skyldigheten att frimja jamstilldheten. Andringarna
ser inte heller ut att kunna forbattra stallningen for invandrarkvinnor med barn
trots att detta har sarskilt namnts i statsminister Petteri Orpos regeringsprogram.

I regeringens proposition foreslas att kommunen eller arbetskraftsmyndigheten
kunde under vissa forutsattningar ta ut en avgift av invandraren for oanvand ser-
vice, om detta har medfort tolkningskostnader for tjdnsteleverantéren och per-
sonen inte har avbokat tiden.

| propositionen konstateras att till exempel invandrarféraldrar som har svart att
hantera sin vardag pa grund av psykiska problem eller missbruksproblem kunde
kravas pd avgiften for tolkningskostnader. Aven invandrarforaldrar med flera smé
barn kunde bli betalningsskyldiga i och med att de kan gldmma bokade tider pa
grund av den psykiska belastningen i sin vardag. Konskonsekvenserna av denna
foreslagna dndring har inte bedomts till denna del. Att ta ut en avgift vid oanvénd
service bedoms ha endast en liten positiv effekt for den kommunala ekonomin.

Enligt propositionen kravs det att kunden pa ett begripligt satt har informerats om
mojligheten att hen blir betalningsskyldig och att kunden har fatt anvisningar om
hur man avbokar en tid for att tolkningskostnaderna ska kunna tas ut av kunden.
| propositionen konstateras dessutom att kommunerna bor ta hansyn till den in-
dividuella situationen nar det giller att ta ut tolkningskostnaderna, sa att detta
inte far oskaliga konsekvenser. Det kommer dock inte fram av propositionen hu-
ruvida man vid bedémningen av propositionens ekonomiska konsekvenser har
beaktat kostnaderna for utredning av dylika situationer medfor for kommunerna.

Enligt utkastet till regeringens proposition ska aldersgransen for stod for 6ver-
gangen till vuxenlivet for barn och unga som anléant utan vardnadshavare sankas
fran 25 ar till 23 ar. | propositionen ndmns att fore Rysslands anfallskrig i Ukraina
var en klar majoritet av de asylsokande och barn som anlénde utan vardnadsha-
vare pojkar och unga man.
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Barn och unga som anlander utan vardnadshavare ar en sarskilt sarbar grupp. Stall-
ningen for 23-24-ariga unga man som har ett sarskilt stort behov av stéd kommer
sannolikt att markant forsamras till foljd av den foreslagna @ndringen. Daremot
forblir det oklart huruvida d@ndringen skulle medféra besparingar.

| propositionen ndmns att dessa unga man kan behdva tjanster inom vuxensocialt
arbete, mentalvardstjanster eller studerandevard, varfor besparingarna totaleko-
nomiskt sett lar bli mindre &n vantat. Om tillgdngen till tjanster inte tryggas riske-
rar dessa man att marginaliseras och bli utslagna och drabbas av problem som for-
knippas med dessa. P4 basis av det som sagts ovan ska den féreslagna d@ndringen
av hogre aldersgransen for stod for 6vergangen till vuxenlivet anses vara proble-
matisk ur perspektivet for konsjamstélldhet. (TAS 581/2023)

Enligt regeringsprogrammet for Sanna Marins regering ska tillatandet av icke-kom-
mersiellt surrogatmoderskap i vissa i lagstiftningen sarskilt angivna fall utredas.
Jamstalldhetsombudsmannen besvarade begéran om utldtande om utredningen
om tillatandet av icke-kommersiellt surrogatmoderskap i Finland (VN/5969/2019).
Utredning uppdaterade justitieministeriets bedémningspromemoria frdn 2012
om surrogatmoderskapsarrangemang och foreslog mojliga regleringsalternativ.

Utredningen innehaller ett kapitel om nationell reglering dar det konstateras att pa
grund av inslag av barn- och manniskohandel bér man undvika terminologi som
hanfor sig till avtalsforhdllanden och som anvénds i flera av de ldnder som tillater
surrogatmoderskap. Aven om jamstilldhetsombudsmannen vid detta skede inte
tar stéllning till huruvida icke-kommersiella surrogatmoderskapsarrangemang
bor tilldtas, ser ombudsmannen det ovanndmnda som en viktig utgangspunkt.

I utredningen definierar man begreppen icke-kommersiellt och kommersiellt sur-
rogatmoderskap. Gransen mellan dessa fordunklas av avgifter med vilka man er-
satter de extra kostnader som arrangemanget orsakar surrogatmodern eller vark
och oldagenhet som forknippas med graviditeten och férlossningen.



Jamstalldhetsombudsmannen anser att de definitioner som anvands om surro-
gatmoderskap ska motsvara manniskovardets okrankbarhet som tryggatsi1§i
grundlagen. Surrogatmoderskapsarrangemang forknippas med flera risker for fo-
derskans och fostrets halsa, och att f ett barn &r inte nagon betydelselos handel-
se for den fodande modern.

Pa grund av surrogatmoderskapets natur sammankopplas det ofta bade surro-
gatmoderns och de avsedda foraldrarnas férvantningar och férhoppningar, och
dessa kan till och med sta i konflikt med varandra. | regleringen och de termer som
anvands ska man i synnerhet trygga rattigheterna for den fédande modern och
med alla medel undvika till exempel att den fédande modern avférmanskligas.

| utredningen ndmner man som ett mojligt satt att reglera surrogatfodslar en mo-
dell som skulle folja de internationella rekommendationerna. Férdelen med den-
na modell anses vara att den kan forebygga problematiska situationer. Jamstalld-
hetsombudsmannen konstaterar att detta alternativ verkar i stort sett vara korrekt,
om man vill tilldta icke-kommersiella surrogatmoderskap i Finland.

I utredningen konstateras att utéver en mekanism dar huvudvikten laggs pa for-
handsdvervakning bor surrogatmédrar och de avsedda foraldrarna samt tjdnste-
leverantorerna ocksa erbjudas radgivning.

Det foreslas att rddgivningen i initialskedet koncentreras till den offentliga sek-
torn tills det har utvecklats en praxis som kan dverforas aven till
andra aktérer. Jamstélldhetsombudsmannen foreslar att fra-
gan skulle bedomas ytterligare vid fortsatt beredning sa
att man kan forsékra sig om att arrangemangen inte for-
knippas med misstankar om barn- eller manniskohan-
del. Radgivningsverksamheten har ett ndra samband
till 6vervakningen. Om man vid den fortsatta bered-
ningen skulle komma fram till att anvénda modellen
med forhandsovervakning bor dven radgivningen om-

fattas av ambetsansvar.

OM SURROGAT-
MODERSKAP TILLATS
BOR MAN GRANSKA
AVEN FLERA ANDRA

BESTAMMELSER

Jamstélldhetsombudsmannen paminde om att diskriminering pa grund av kon,
graviditet och forlossning ar forbjuden enligt lagen om jamstalldhet mellan kvin-
nor och man. Detta sa kallade allmédnna forbudet kompletteras av sarskilda forbud
som galler olika livsomrdden sdsom arbetslivet och skyddar personer som deltar
i surrogatmoderskapsarrangemang mot eventuell diskriminering.

Det finns bestammelser ocksa i social- och arbetslagstiftningen som skyddar gravi-
da arbetstagare. Dessa omfattar till exempel rétten till familjeledigheter och rtt-
en att aterga till sitt tidigare arbete efter familjeledigheten. Det ar motiverat att
granska aven dessa bestammelser vid eventuell fortsatt beredning av icke-kom-
mersiella surrogatmoderskapsarrangemang. (TAS 210/2023)

Jamstélldhetsombudsmannen ombads ge ett utlatande om utkastet till regering-
ens proposition om dndring av lagen om gransbevakningsvasendets férvaltning
och gransbevakningslagen.

| lagforslaget foreslogs att vissa civila tjanster vid Gransbevakningsvdsendet som
ar centrala med tanke pa forsvaret ska i vissa situationer kunna tillsattas utan ett
Oppet ansokningsforfarande. Kadetter som studerar vid Gréans- och sjobevak-
ningsskolan ska i sarskilda situation kunna férordnas till andra uppgifter an sa-
dana som ingar i utbildningen, och vid behov utndmnas till militara tjanster for
viss tid. Jamstalldhetsombudsmannen anser att nagra av punkterna i lagforsla-
get dr problematiska ur perspektivet for jamstalldhetslagen.

Ett Oppet ansokningsforfarande vid tillsattning av tjdnster har betydelse for jam-
stélldheten och réttsskyddet. Tillsdttning av tjdnster utan ett ansokningsforfaran-
de skulle paverka rattsskyddet for personer som kunde ha varit intresserade av
tjansten, men har inte kunnat soka den. Jamstélldhetslagen forbjuder diskrimine-
ring vid rekrytering dven nar ett dppet ansokningsforfarande inte har tillampats till
tillsattningen av tjdnsten. Personer som varit delaktiga i tillsattningen av tjansten,
inklusive personer som anmalt sitt intresse for tjansten, kan dberopa jamstalld-
hetslagens bestammelser som forbjuder diskriminering. Jamstalldhetsombuds-
mannen anser att propositionen inte far inskranka rattsskyddet och mojligheten
till gottgorelse for personer som missténker diskriminering.
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Enligt propositionen kan den som misstanker diskriminering anféra klagan om
tjdnstetillsattningen bland annat hos jamstalldhetsombudsmannen. Ombuds-
mannen kan ta stallning till huruvida tjanstetillsattningen &r forenlig med jam-
stalldhetslagen, men ombudsmannen kan inte dndra pa utndmningsbeslutet.

For att den som missténker diskriminering ska kunna fora drendet till domstol for
behandling ska hen kunna bevisa att hen hade varit mer meriterad an den per-
son av ett annat kon som valts till tjansten. For detta ska arbetsgivaren i enlighet
med jamstalldhetslagen ldmna en utredning om vilka grunder arbetsgivaren foljt
vid uttagningen samt den uttagnas utbildning och arbetserfarenhet till den som
misstdnker diskriminering. Jamstalldhetsombudsmannen anser att det ar nod-
vandigt att den som misstanker diskriminering har sadant material till sitt forfo-
gande sd att hen vid behov kan med stdd av materialet fora drendet till domstol.

Enligt propositionen ska en kadett som studerar vid Grans- och sjobevaknings-
skolan kunna utnamnas till en militdr tjanst for viss tid om en allvarlig specialsi-
tuation kraver det, trots att behdrighetsvillkoren for tjansten vad galler avlagda
examen inte uppfylls. Kadetter som utndmnts till en militar tjénst skulle inneha
fulla befogenheter. Propositionen &r ocksa problematisk i det att kortvariga tjans-
teforhallanden for viss tid skulle kunna tillséttas utan ett ansokningsforfarande,
och dessa utnamningsbeslut kan inte 6verklagas. Jamstalldhetsombudsmannen
vill papeka att propositionen ar problematisk pa samma satt som tillsattningen
av civila tjdnster utan ett ansokningsfoérfarande. Under den fortsatta beredning-
en bor propositionens kdnskonsekvenser bedémas noga.

Enligt jamstalldhetslagen dr myndigheterna skyldiga att framja jamstalldhet i all
sin verksamhet. FN:s sdkerhetsradets resolution 1325 om kvinnor, fred och séker-
het som ar forpliktande for Finland forutsatter ocksa att sédkerhetsfragor granskas
ur perspektivet for jamstalldhet mellan kdnen. Enligt Gransbevakningsvédsendets
jamstalldhets- och likabehandlingsplan 2021-2022 &r den stora majoriteten, 85
%, av myndighetens personal méan. Ur perspektivet for personalens kdnsfordel-
ning ar tillsattningen av tjanster utan ett ansokningsférfarande en oroande ut-
vecklingstrend som kan dventyra Gransbevakningsvasendets uppnaende av sina
jamstalldhetsmal.

Jamstalldhetsombudsmannen ser det som viktigt att konsekvenserna av propo-
sitionsutkastet beaktas i Gransbevakningsvasendets strategier och jamstalldhets-
och likabehandlingsplaner. (TAS 220/2023)
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Jamstélldhetsombudsmannen ombes regelbundet ge sina synpunkter om utse-
endekraven for man som fullgor sin militartjanst eller innehar en militar befatt-
ning. Jamstalldhetsombudsmannen har utrett fragan eftersom det ar viktigt att
regelbundet bedéma fragan i och med att samhallet utvecklas. Fragan har se-
nast utretts ar 2006.

Forsvarsmaktens allménna tjdnstereglemente som publicerades ar 2017 innehall-
er bestimmelser om soldaternas utseende. Enligt tjanstereglementet ska man-
nens har ska vara kort och prydligt klippt samt kammat. Skagg och mustascher ar
forbjudna, och ansiktet ska vara slatrakat. Langden av kvinnornas har begrénsas
inte, men under tjanstgoringen far langt har dock inte hanga fritt.

Jamstalldhetsombudsmannen har bett Gransbevakningsvasendet och Forsvars-
makten om en redogorelse i drendet.

Enligt Gransbevakningsvasendet ar det lagenligt och motiverat att soldaterna ar
i samma stallning oberoende av om de tjanstgor vid Forsvarsmakten eller Grans-
bevakningsvasendet. Gréansbevakningsvdsendet anser att det inte finns nagon
majlighet att avvika fran Det allmadnna tjanstereglementet for Gransbevaknings-
vasendets del. Forsvarsmakten ansvarar for utvecklandet av Det allmanna tjans-
tereglementet.

Enligt Forsvarsmakten har man ansett att det nuvarande bestdammelserna fram-
jar jamstalldheten mellan konen i och med att kvinnor uppmanas till frivillig mili-
tartjanstgoring. Huvudstaben ser anda inte nagra utbildningsmassiga hinder el-
ler hinder som forknippas med sdkerheten av tjanstgdringen att forenhetliga de
nuvarande bestammelserna. Enhetligare bestimmelser skulle ha en positiv in-
verkan pa mannens tjanstgoringsmotivation och jamstalldheten mellan kénen.
Behov att uppdatera Det allmédnna tjdnstereglementet har identifierats. Uppda-
teringsarbetet inleds under ar 2024, och eventuella dndringar skulle genomforas
i samband med uppdateringen.



| jamstalldhetslagen finns det inte langre nagra grunder for
att behandla konen pa olika satt

Jamstalldhetslagen forbjuder diskriminering pa grund av kon, konsidentitet och
konsuttryck samt forpliktigar myndigheterna att pa ett malinriktat och planmas-
sigt satt framja jamstélldheten mellan kénen.

Jamstélldhetsombudsmannen har tidigare ansett att bestdimmelserna i Det all-
manna tjdnstereglementet inte staller mannen i en sa oférdelaktig stéllning jamfort
med kvinnorna att det skulle vara frdga om diskriminering som enligt jamstalld-
hetslagen ar forbjuden. Den allmanna uppfattningen i det finlandska samhéllet
bade om de olika kdnens och om soldaternas utseende har dock éndrats.

Jamstalldhetsombudsmannen aberopar jamstalldhetslagens diskrimineringsfor-

bud och myndigheternas skyldighet att framja jamstalldhet samt Huvudstabens

eget utldtande om att nagra hinder for att géra bestimmelserna enhetligare inte

har identifierats. Pa basis av dessa anser jamstalldhetsombudsman-

nen att det inte langre finns nagra grunder med stod av vilka

det skulle vara motiverat pa ett satt som ur perspektivet for

VID FAST- jamstalldhetslagen skulle vara godtagbart att forsatta man

STALLANDEAV och kvinnor i olika stallning var galler utseendekraven.

UTSEENDEKRAV AR Daremot anser jamstalldhetsombudsmannen att det

DET FORTFARANDE ik ar motiverat att vid faststillande av utseendekraven

MOTIVERAT ATT BEAKTA :,‘5 for soldater beakta de krav som de olika uppgifterna

DE KRAV SOM VARJE UPP- staller for soldaternas utseende.

GIFT STALLERFOR

UTSEENDET Jamstalldhetsombudsmannen ser det som positivt att

Huvudstaben har identifierat behovet av att &ndra Det all-

maénna tjanstereglementet samt att Huvudstaben har angett

att avsikten ar att i samband med en mer omfattande uppdate-

ring av Det allmédnna tjdnstereglementet uppdatera reglementet sa att det be-

handlar de olika konen jamlikt. Jdmstalldhetsombudsmannen har bett Huvud-

staben om det uppdaterade reglementet nér det har fardigstallts. (TAS 332/2023)
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Merparten av de drenden som kommer till jamstalldhetsombudsmannen ar kundkontakter, sdésom misstankar om diskriminering, eller olika forfragningar om infor-
mation, dar det stalls fragor om exempelvis jamstélldhetslagens innehall eller jamstalldhetsombudsmannens verksamhet.

Jamstalldhetsombudsmannen ger ocksa varje ar ett flertal utldtanden till riksdagen och andra myndigheter. Jamstalldhetsombudsmannen behandlar dven drenden
som rér kommunikation, ekonomi och forvaltning.

Kontakterna med jamstélldhetsombudsmannen har 6kat de senaste aren. Antalet kontakter har 6kat med cirka 42 % sedan 2020.

2023

2021

2020

0 200 400 600 800 1000 1200 1400

FIGUR 2. Skriftliga kontakter och kontakter per telefon 2020-2023

STATISTIK 61



Majoriteten av misstankarna
om lonediskriminering hade
samband med diskriminering
pa grund av graviditet eller
familjeledighet

Telefon-
kontakter

405 st. Skriftliga
33% kontakter
805 st.
67 %

FIGUR 3. Skriftiga kontakter och telefonkontakter ar 2023 (sammanlagt 1 210 st.)

Tva tredjedelar av kontakter relaterade till diskriminering géllde diskriminering i
arbetslivet. Kontakter relaterade till diskriminering i arbetslivet gallde mestadels
diskriminering vid anstéllning, diskriminering pa grund av graviditet och familje-
ledigheter samt [6nediskriminering. Majoriteten av misstankarna om l6nediskri-
minering var relaterade till situationer dar en person missténkte diskriminering
i fraga om (6n eller formaner, sdsom resultatbonusar, pa grund av graviditet el-
ler familjeledighet.




Lonediskriminering (inkl. diskriminering pga l6n och familje-
ledighet samt [6n och andra anstéllningsvillkor)

Diskriminering vid anstallning (inkl. diskriminering
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 avanstall-
ningsférhallande (pga graviditet och familjeledighet)

Diskriminerande
arbetsplatsannonser
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FIGUR 4. Kontakter relaterade till diskriminering i arbetslivet 2023 (inkl. skriftliga och telefonkontakter)
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Kontakterna géllande diskriminering pa grund av graviditet och
familjeledighet galler oftast ocksa lon, utnyttjande av arbets-
ledningsmakt och diskriminering i arbetsférhallande och
avslutande av anstallningsférhallande.

Kontakter angdende diskriminering pa grund av graviditet och familjeledighet &r
ofta ocksa relaterade till 6n, anstéllning, arbetsledning och arbetsforhallanden
samt avslutande av anstéllningsférhallande, varfér fragor som ror diskriminering
pa grund av graviditet och familjeledighet har ocksa registrerats i dessa grupper.
Cirka 40 % (117 st.) av kontakterna om diskriminering i arbetslivet var relaterade
till diskriminering pa grund av graviditet och familjeledighet.

Kontakterna gallande diskriminering pd grund av graviditet och familjeledighet
galler ofta ocksa lon, anstéllning, arbetsledningsmakt och arbetsforhéllanden
samt avslutande av anstéllningsférhallande.

Under 2023 6ppnades sammanlagt 805 drenden i jamstalldhetsombudsmannens
skriftliga diarium. 772 drenden avgjordes. Storsta delen av de drenden som bokférs
i diariet géller skotseln av jamstalldhetsombudsmannens lagstadgade uppgifter.

Jamstalldhetsombudsmannens telefonradgivning ar tillgénglig fyra dagar i veck-
an (8 timmar/vecka). Avdem som kontaktat telefonrddgivningen ar 2023 var un-
gefdr halften kvinnor, en tredjedel man och cirka 20 % foretradare for organisa-
tioner sdsom fackforeningar. Konsfordelningen av kontakttagarna baseras pa en
uppskattning; jamstalldhetsombudsmannen statistikfor inte kontakterna enligt
kontakttagarnas konsidentitet, varmed personer som tillhdr kdnsminoriteter in-
gar ocksa i uppskattningen.

Anslag och personal

Ar 2023 var antalet &rsverken vid jamstalldhetsombudsmannens byré 11,4, vilket
innebar en 6kning med 1,1 drsverken jamfért med ar 2022.

Jamstélldhetsombudsmannens byras anslag var 1 095 000 euro under verksam-
hetsaret. Anslaget omfattar utdver verksamhetsanslag dessutom lonekostnader
for de anstéllda samt 6vriga administrativa utgifter. Cirka 90 % av anslagen an-
vands for kostnader for personal och lokaler.
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FIGUR 5. Arenden fér skriftlig behandling 2023, st.
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Manniskorattsdelegationen / Manniskorattscentret

Statsradets natverk for regnbagesamarbete / justitieministeriet, social- och
hélsovardsministeriet

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

Handledningsnatverket for justitieministeriets forvaltningsomrade / justitieministeriet
Kommunikationsnatverket for justitieministeriets forvaltningsomrade / justitieministeriet
Justitieforvaltningens kommunikativa projektgrupp for intranatreformen / justitieministeriet
Expertpanelen for uppfoljning av diskriminering / justitieministeriet

Expertnatverk for jamstélldhet / Centret for jamstalldhetsinformation

Expertgrupp for jamstalldhetsstatistik / Statistikcentralen

Statens idrottsrads sektion for likabehandling, jamstélldhet och hallbar utveckling

Gruppen for uppfoljning och utvardering av translagen /
social- och halsovardsministeriet

Avveckling av segregationen - mot ett mer jamlikt arbetsliv, styrgrupp /
Institutet for halsa och valfard (THL)

Likvardigt arbete, styrgrupp / social- och halsovardsministeriet
Anlaggning av projektet Specialmyndigheterna inom justitieforvaltningen / justitieministeriet

Projekt for upphandling och inférande av ett arendehanteringssystem for administrativa
drenden for @mbetsverken inom justitieministeriets forvaltningsomrade (HILDA) /
justitieministeriet
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Jamstalldhetsombudsmannen ar medlem i de europe-
iska jamstalldhets- och diskrimineringsmyndigheter-
nas natverk Equinet (European Network for Equality
Bodies). Jamstalldhetsombudsmannen Rainer Hiltu-
nen valdes i oktober till styrelsemedlem i Equinet (Exe-
cutive Board) for en andra mandatperiod (2023-2025).

Under 2023 var jamstalldhetsombudsmannens sakkun-
niga medlemmar i foljande arbetsgrupper och projekt:
Gender Equality, Equality Law, Communication Strate-
gies and Practices, Pay Transparency Task Force, Pro-
ject on Standards for Equality Bodies samt Al Cluster.

Motet mellan de nordiska jamstalldhets- och diskri-
mineringsombudsmannen arrangerades i Stockholm
i oktober 2023. Vid métet diskuterades bland annat
aktuella jamstélldhets- och likabehandlingsfragor i
de olika landerna samt férfaranden relaterade till la-
govervakningen.

Under aret besokte foljande jamstalldhetsombuds-
mannen for att bekanta sig med verksamheten: Est-
lands jamstalldhetsombudsman och sakkunniga samt
en grupp journalister pa inbjudan av utrikesministeriet
med deltagare fran Brasilien, Indien, Nigeria, Storbri-
tannien, Sydafrika, Tanzania, Tunisien, Turkiet, Tysk-
land och USA.



KOMMUNIKATION

Jamstalldhetsombudsmannen i medier

Jamstalldhetsombudsmannens Rainer Hiltunen och
de sakkunniga vid jamstalldhetsombudsmannens
byra gav intervjuer i medier bland annat om sexuella
trakasserier pa arbetsplatser och inom idrotten, lone-
jamstalldheten och problemen med en exportdriven
arbetsmarknadsmodell, den diskriminerande karak-
tdren av skrivningarna om familjeledigheter i vissa
kollektivavtal samt om en jamlik férdelning av famil-
jeledigheterna.
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