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Innehall: Den nya diskrimineringslagen och andra lagandringar som har samband med den

Den nya diskrimineringslagen och andra lagandringar som har samband med
den

1. Diskrimineringslagen
1.1. Allmant om den nya lagen

Den nya diskrimineringslagen (1325/2014; nedan diskrimineringslagen) och de 6vriga lagandringar-
na som har samband med den tradde i kraft 1.1.2015. Syftet med diskrimineringslagen &r att framja
likabehandling och forebygga diskriminering. Lagen tillampas pa savél offentlig som privat verk-
samhet och dess tillampningsomrade ar mer omfattande jamfort med den gamla lagen om likabe-
handling. Lagen ska dock inte tillampas pa verksamhet som hor till privatlivet eller familjelivet och
inte heller pa religionsutévning.

Lagen innehaller flera skyldigheter som galler arbetsgivarna. Detta cirkular innehaller en genom-
gang av den nya lagstiftningen till de delar som den galler forsamlingarna i egenskap av arbetsgi-
vare. De bestammelser i lagen som inte géller forsamlingarna i egenskap av arbetsgivare gas inte
igenom i detta sammanhang. | kyrkostyrelsens cirkular 4/2015 redogors for de bestammelser i lagen
som galler forsamlingarna som myndighet och tillhandahallare av tjanster. De mest betydelsefulla
andringarna och nya bestdmmelserna som galler arbetsgivarens forpliktelser ar skyldigheten
att framja likabehandling och, i anslutning till detta, att utarbeta en likabehandlingsplan (7 § i
lagen), utvidgningen av diskrimineringsforbudet (8 §) och definitionen av forsummelse i fraga
om rimliga anpassningar som diskriminering (15 8).

I diskrimineringslagen har inforts nya bestammelser som inte har nagon tidigare motsvarighet, och
darfor finns det inte heller nagon tillampnings- eller réttspraxis i fraga om dessa. Darfor &r det inte i
dagslaget mojligt att ge klara svar pa alla tillampningssituationer och fragor som kan uppsta. Till-
lampningen av lagen klarnar nar man far mer erfarenhet av hur den ska tolkas bade i samhallet i stort
och inom kyrkan.

Den nya diskrimineringslagen bifogas till detta brev.
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1.2. Diskrimineringslagens bestammelser
1 kap. Allméanna bestammelser
1 8 Lagens syfte

Lagens syfte &r att framja likabehandling och forebygga diskriminering samt att effektivisera ratts-
sakerheten for den som utsatts for diskriminering. Ett syfte ar saledes att framja likabehandling, det
vill sdga jamlikhet mellan ménniskor. Med detta avses ett praktiskt fraimjande av likabehandling och
att de i lagen namnda dtgarderna (bl.a. arbetsgivarens skyldighet att framja likabehandling, se 7 §
nedan) for likvardigt bemétande av ménniskorna och béttre villkor for dem som missgynnas genom-
fors med malsattningen att uppna en faktisk likabehandling. Viktiga med tanke pa att forhindra dis-
kriminering ar lagens bestdmmelser om férbud mot diskriminering och repressalier (3 kap.), om
tillsyn over efterlevnaden av lagen (4 kap.), om gottgorelse och diskriminerande avtalsvillkor (5
kap.) samt om bevisbordan (6 kap.).

2 8§ Tillampningsomrade

Utgangspunkten ar att lagens tillampningsomrade ar omfattande. Huvudregeln &r att den ska tillam-
pas pa all offentlig och privat verksamhet. Verksamhet som hor till privatlivet och familjelivet och
religionsutovning har dock lamnats utanfor tillimpningsomradet. Hur lagen tillampas pa férsam-
lingarna utom i deras roll som arbetsgivare redogdrs for i kyrkostyrelsens cirkulér 4/2015.

Arbetslivet ar det viktigaste tillampningsomradet for diskrimineringslagen Till lagens tillamp-
ningsomrade hor bade kyrkans tjansteforhallanden och arbetsavtalsforhallanden. Med arbetstagare
avses i fortsattningen saval anstéllda i arbetsavtal som tjansteinnehavare, om inte nagot annat
namns. Lagens tillampningsomrade tacker tjansteforhallandet i hela dess livscykel, fran rekrytering-
en tills dess att tjansteforhallandet upphor. Lagen tillampas ocksa pa andra former av arbete, sasom
arbetspraktik och arbetsprévning. De forpliktelser lagen alagger arbetsgivare galler dock inte de fri-
villiga som verkar inom férsamlingen.

3 § Forhallande till annan lagstiftning.

Bestammelser om férbud mot diskriminering pa grund av kon och om framjande av jamstalldheten
mellan kénen finns alltjamt i lagen om jamstalldhet mellan kvinnor och mén (609/1986). | samband
med stiftandet av diskrimineringslagen gjordes vissa andringar i denna lag; dessa gas igenom senare
i detta cirkular.

Diskrimineringslagen tillampas utover jamstéalldhetslagen nér det ror sig om diskriminering som inte
bara baserar sig pa kon utan aven sadan diskriminering som forbjuds i diskrimineringslagen. Att
nagon utan godtagbara skal bemdts annorlunda dn andra pa grund av bade sin konstillhorighet och
sin alder kan vara ett exempel pa sadan multipel diskriminering.

Bestdmmelser om straff for diskriminering, for diskriminering i arbetslivet och ockerliknande dis-
kriminering i arbetslivet finns i strafflagen (39/1889).

4 § Definitioner

Definitionen av arbetsgivare avser forsamlingarna som arbetsgivare. Enligt bestdmmelsen avses med
arbetsgivare i diskrimineringslagen den som har anstallda i arbetsavtalsforhallande eller offentlig-
rattslig anstéllning. Forsamlingen &ar en i lagen avsedd arbetsgivare och omfattas av de be-
stammelser som &r forpliktande for arbetsgivare. Vid tillampningen av lagen ses en kyrklig sam-
fallighet och dess forsamlingar som en och samma arbetsgivare.
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2 kap. Framjande av likabehandling
7 8 Arbetsgivarnas skyldighet att framja likabehandling

Arbetsgivarnas allminna skyldighet att framja likabehandling

Arbetsgivarna har en allméan skyldighet att framja likabehandling, vilken galler alla arbetsgi-
vare. Detta innebér att en arbetsgivare ska bedoma hur likabehandling uppnas pa arbetsplatsen
och med hansyn till arbetsplatsens behov utveckla arbetsforhallandena samt forfarandena i sam-
band med att personal anstélls och beslut som berdr personalen fattas. Avsikten ar att framjandet av
likabehandling ska bli ett led i den regelbundna utvecklingsverksamheten pa arbetsplatsen. Diskri-
mineringslagens allméanna skyldighet att framja likabehandling kompletterar arbetsgivarens all-
manna forpliktelse enligt arbetsavtalslagen (2 kap. 1 8 i arbetsavtalslagen; galler anstéllda i arbetsav-
tal).

Denna arbetsgivarens allménna skyldighet att framja likabehandling ber6r arbetsplatsen som helhet
samt de forfaranden som tillampas pa arbetsplatsen nér det galler att bemdta arbetstagare eller olika
kategorier av arbetstagare. | det allt mer mangfasetterade arbetslivet ar framjandet av likabehandling
ett verktyg for arbetsgivarens personalpolitik. Malet med de framjande atgéarderna ar att forfaran-
dena pa arbetsplatsen ska vara genuint icke-diskriminerande bland annat vid anstallning, fordelning
av uppgifter, beslut om tillgang till utbildning, beslut om I6n och andra formaner samt vid faststél-
landet av arbetsrelaterade och anstaliningsrelaterade skyldigheter.

De framjande atgéarderna ska vara effektiva, &ndamalsenliga och proportionerliga med beaktande av
verksamhetsmiljon, resurserna och dvriga omstandigheter. Man ska regelbundet kontrollera hur det
forhaller sig med likabehandlingen pa arbetsplatsen och vid behov ska de planerade framjande at-
garderna andras eller preciseras.

Lagen ger ingen noggrannare definition av vilka konkreta atgarder som skyldigheten att framja lika-
behandlingen kan forutsétta. De behdvliga atgardernas art och omfattning paverkas dels av arbets-
platsens behov och dels av de tillbudsstaende resurserna. Nar de fraimjande atgarderna planeras kan
férutom den nuvarande personalstrukturen dven framtida utmaningar uppmarksammas. Detta gor det
mojligt att planera och genomftra atgarderna pa ett satt som beaktar arbetsgivarens behov.

Skyldigheten att utarbeta en likabehandlingsplan

Forutom arbetsgivarens allménna skyldighet att fraimja likabehandling ska en arbetsgivare som re-
gelbundet har minst 30 anstallda ha en plan for de atgarder som behdvs for att framja likabehand-
ling (nedan likabehandlingsplan). Dessa framjande atgarder och deras genomslagskraft ska behand-
las i samrad med personalen eller dess foretradare (exempelvis fértroendeman, arbetarskyddsfull-
maktige). Ansvaret for att utarbeta planen ligger dock alltid pa arbetsgivaren.

Vid upprattandet av planen bor man beakta de principer om andamalsenlighet, effektivitet och pro-
portionalitet som ndmns i anslutning till skyldigheten att framja likabehandling. Arbetsplatsens be-
hov kan beaktas aven i planens innehall och nar det géller att bestamma i hur omfattande utstréack-
ning faktorer som ror likabehandling av personer ska dokumenteras i planen. Arbetsgivaren ska till-
sammans med personalen eller dess foretradare behandla fragan om vilka diskrimineringsgrunder
enligt 8 § som &r relevanta pa arbetsplatsen.
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Likabehandlingsplanen kan antingen utarbetas som en separat plan eller ocksa inkluderas i na-
gon annan plan som ska utarbetas pa arbetsplatsen. Arbetsgivaren valjer det satt att uppfylla
planeringsskyldigheten som ar mest andamalsenligt med tanke pa omstandigheterna pa arbetsplat-
sen. Planeringsskyldigheten kan exempelvis uppfyllas som en del av jamstalldhetsplaneringen i
enlighet med jamstalldhetslagen, dar man naturligt ocksa kan ta upp forebyggande av multipel
diskriminering. Planeringsskyldigheten kan ocksa uppfyllas som en del av verksamhetsprogram-
met for arbetarskyddet i enlighet med 9 § i arbetarskyddslagen (738/2002). Planeringsskyldig-
heten kan ocksa inkluderas exempelvis i principerna for personalutveckling i enlighet med 3 § i
Kyrkans samarbetsavtal (KyrkTAK bilaga 11). Med tanke pa en 6vergripande och andamalsenlig
hantering av personalpolitiken kan det vara bra att behandla likabehandlingsfragor som en del av
den allménna planméssiga utvecklingen pa arbetsplatsen. Om arbetsgivaren har inkluderat atgarder-
na for att framja likabehandlingen i nagon annan plan som utarbetas pa arbetsplatsen ska arbetsgiva-
ren vid behov kunna specificera dessa atgarder sa att man kan pavisa att man har uppfyllt sin plane-
ringsskyldighet.

Om skyldigheten att utarbeta en likabehandlingsplan uppfylls som en del av nagon annan process
kan fragan tas upp for behandling tillsammans med personalen eller dess foretradare i enlighet med
det forfarande som fastslagits for denna process.

Ett malinriktat framjande av likabehandling forutsatter att maluppfyllelsen foljs regelbundet. Vid
behov gors andringar i de planerade atgéarderna i enlighet med vad omstandigheterna kraver.

Om arbetsgivaren har for avsikt att tillampa positiv sdrbehandling av befintlig personal eller vid re-
krytering (se 9 8 nedan) &r det bra att ta upp och motivera detta i likabehandlingsplanen.

I lagen om infoérande av diskrimineringslagstiftningen (1347/2014) intogs en Gvergangsbestam-
melse om arbetsgivarens skyldighet att utarbeta en likabehandlingsplan. Enligt 6vergangsbestam-
melsen ska planen vara utarbetad inom tva ar fran lagens ikrafttradande, det vill sdga senast
1.1.2017.

Personalrepresentanternas ratt att f& information

I lagen finns ocksa en bestammelse om personalrepresentanternas ratt att fa information. Ratt att fa
information har en fortroendeman som valts med stod av KyrkTAK (Kyrkans fortroendemannaavtal
KyrkTAK bilaga 12), de fortroendeombud som avses i arbetsavtalslagen, andra sadana personalre-
presentanter som har deltagit i likabehandlingsplaneringen samt arbetarskyddsfullmaktige. Foretra-
dare for personalen har ratt att pa begaran fa veta vilka atgarder arbetsgivaren har vidtagit for
att framja likabehandling pa arbetsplatsen. Personalens foretradare har ratt att fa information om
arbetsgivarens atgarder nar planen utarbetas, nar den genomfors och nar atgardernas genomslags-
kraft bedoms.

Vid fullgérandet av sin skyldighet att framja likabehandling ska arbetsgivaren observera att de flesta
diskrimineringsgrunder ar kanslig information och att arbetsgivaren i allménhet inte har rétt att be-
handla dylika uppgifter. Skyldigheten att utarbeta en likabehandlingsplan forutsétter inte och ger
inte heller arbetsgivaren réatt att samla in dylika uppgifter.
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3 kap. Forbud mot diskriminering och repressalier
8 § Forbud mot diskriminering

Diskrimineringsgrunder

Enligt diskrimineringsférbudet far ingen diskrimineras pa grund av alder, ursprung, nationalitet,
sprak, religion, overtygelse, asikt, politisk verksamhet, fackforeningsverksamhet, familjefor-
hallanden, halsotillstand, funktionsnedsattning, sexuell laggning eller av nagon annan om-
standighet som géller den enskilde som person. Bestdmmelsen motsvarar huvudsakligen diskri-
mineringsforbudet i den gamla lagen om likabehandling. Nya diskrimineringsgrunder som uttryckli-
gen omnamns ar fackforeningsverksamhet, politisk verksamhet och familjeforhallanden. Dessa dis-
krimineringsgrunder fanns dock sedan tidigare omnamnda i arbetsavtalslagen. Med familjeforhal-
landen avses i denna bestammelse huruvida en person ar ogift, i gift, i ett registrerat partnerskap,
sambo, franskild eller anka/ankling. Med familjeforhallanden asyftas inte foraldraskap eller gravidi-
tet; diskriminering pa grund av dessa ar dock forbjudet i jamstélldhetslagen.

Uttrycket "etniskt eller nationellt ursprung” i den gamla lagen har ersatts med ordet “ursprung”, med
vilket avses saval etniskt och nationellt som samhalleligt ursprung. Ursprung innefattar dven grun-
derna "ras” och "hudfarg”. Forbudet mot aldersdiskriminering galler manniskor i alla aldrar, saval
unga som gamla. Med sprak avses i bestimmelsen nationella sprak och andra sprak, sasom till ex-
empel teckensprak och aven dialekter.

Det ar ocksa forbjudet att diskriminera nagon pa grund av deras religion eller vertygelse. Religion
och dvertygelse som grund for sarbehandling behandlas ndrmare i samband med 12 § nedan.

Forbudet mot diskriminering pa grund av fackforeningsverksamhet innebér ett skydd for bade den
positiva och den negativa organisationsfriheten. Arbetstagare far saledes inte obehorigen sarbehand-
las lika lite pa grund av att de organiserat sig som pa grund av att de inte organiserat sig. Forbudet
mot att diskriminera pa grund av fackféreningsverksamhet skyddar dock i praktiken i synnerhet de
fackféreningsaktiva.

Med halsotillstand syftas pa saval det fysiska som det psykiska halsotillstandet och det omfattar
bade akuta och kroniska sjukdomar. Grunden funktionsnedséttning har mycket gemensamt med hél-
sotillstandet, for exempelvis en kronisk sjukdom kan leda till funktionsnedséttning. Det finns ingen
entydig definition av funktionsnedsattning. | allménhet ar det fraga om en varaktig skada som kan
utgdra ett hinder for den berordes fulla och verkliga deltagande i arbetslivet pa lika villkor som
andra. Skadan kan vara medfodd eller bero pa till exempel ett olycksfall eller en olyckshéandelse.
Gransen mellan funktionsnedsattning och hélsotillstand har betydelse eftersom personer med funkt-
ionsnedséattning omfattas av skyldigheten till rimliga anpassningar enligt lagens 15 8.

Forteckningen over diskrimineringsgrunder ar 6ppen. Lagens formulering ”nagon annan omstandig-
het som géller den enskilde som person” likstélls med de grunder som uttryckligen omnamnts i la-
gen. En sadan "omstandighet som géller den enskilde som person” kan vara exempelvis samhéllelig
stallning, formdgenhet, boendeort eller deltagande i foéreningsverksamhet. | vilket fall som helst ska
denna “omstandighet som galler den enskilde som person” vara liknande som de diskriminerings-
grunder som uttryckligen omnamns i lagen.

Séarbehandling av en person pa nagon annan grund an en omstandighet som galler honom eller henne
som person omfattas inte av det diskrimineringsforbud som avses i diskrimineringslagen. Exempel-
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vis skillnader i manniskornas faktiska omstandigheter, verksamhet eller tillvdgagangssatt utgor i
allmanhet inte sadana i bestammelsen avsedda omstandigheter som géller den enskilde som person.

Det finns skal att uppmarksamma att all sarbehandling pa forbjudna diskrimineringsgrunder inte &r i
lagen avsedd diskriminering. | det fall att det finns legitima grunder for sdrbehandlingen kan denna
vara beréttigad (se 12 § nedan).

Diskrimineringen grundar sig pa ett faktum eller ett antagande i frdga om personen sjélv eller ndgon
annan

Diskriminering ar forbjuden oberoende av om den grundar sig pa ett faktum eller ett anta-
gande i fraga om personen sjalv eller ndgon annan. Nagon motsvarande bestammelse fanns inte i
den gamla likabehandlingslagen. I allménhet finns den egenskap som diskrimineringsforbudet galler
hos personen sjalv, men det kan handla om diskriminering &ven nér grunden for det diskriminerande
forfarandet inte anknyter till den person som blivit diskriminerad utan till ndgon annan (sa kallad
diskriminering pa grund av narstaende). Det kan vara forbjudet att missgynna nagon exempelvis pa
grund av att han eller hon &r narstaende till en person som tillndr en etnisk minoritet eller till en per-
son med funktionsnedséattning. Inom EU:s réttspraxis har man ansett att det att man missgynnar en
arbetstagare pa grund av att han eller hon har ett funktionshindrat barn ar diskriminering av arbets-
tagaren pa grund av funktionsnedsattning, trots att den diskriminerade sjélv inte har nagon funkt-
ionsnedséattning. | lagen finns ingen narmare definition av vilka som raknas till dessa narstaende,
men generellt kan man konstatera att i allméanhet anses atminstone néra slaktingar vara narstaende.

For diskrimineringsforbudet saknar det betydelse om det diskriminerande bemdétandet har grundat
sig pa en verklig eller antagen egenskap hos den som blivit diskriminerad (sa kallad presumtiv dis-
kriminering). En gérning kan strida mot diskrimineringsforbudet exempelvis nar garningsmannen tar
miste pa en persons ursprung, alder eller sexuella laggning. Nar garningens diskriminerande karaktar
bedoms ar det darfor av véasentlig betydelse om gérningen har baserat sig pa en i lag forbjuden dis-
krimineringsgrund oavsett om personen har diskriminerats pa grund av en verklig eller antagen
egenskap.

Former av diskriminering
Med diskriminering avses

1) férutom direkt (se 10 8) och

2) indirekt (13 8) diskriminering

3) dven trakasserier (14 8),

4) végran att gora rimliga anpassningar (15 8) samt
5) instruktioner eller befallningar att diskriminera.

Direkt diskriminering, indirekt diskriminering, trakasserier och vagran att géra rimliga anpassningar
behandlas ndrmare nedan i anslutning till respektive paragraf.

Instruktioner eller befallningar att diskriminera har ingen egen paragraf, varfor de diskuteras i detta
sammanhang. En instruktion eller befallning kan vara till exempel handledning, anvisningar eller en
forpliktelse som anknyter till diskriminering eller syftar till att astadkomma diskriminering. En for-
utsattning ar dock att den som ger instruktionen eller befallningen har befogenhet eller en sadan
stallning att denne kan ge bestdmmelser som &r forpliktande for mottagaren. Instruktioner eller be-
fallningar som utfardats pa basis av befogenheter eller stéllning kan innebéra diskriminering obero-
ende av om den som fatt instruktionerna eller befallningarna foljer dem.
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9 § Positiv séarbehandling

Sadan proportionerlig sarbehandling som syftar till att framja faktisk likabehandling eller att for-
hindra eller undanréja olagenheter som beror pa diskriminering ar inte diskriminering. Férbudet mot
diskriminering utgor saledes inte nagot hinder for sadan positiv sarbehandling som behovs for att
trygga den faktiska jamlikheten, det vill sdga atgarder som forbattrar stallningen och forhallandena
for en viss grupp (exempelvis etniska minoriteter, manniskor i nagon viss alder).

Den positiva sarbehandlingen ska sta i ratt proportion till de syften som efterstravas. Inte ens ett
godtagbart syfte kan saledes berattiga till orimligt langtgaende specialatgarder. VVad som &r rétt pro-
portioner bedoms alltid fran fall till fall och beroende pa situationen. Det &r i allménhet bra att ta in
motiveringarna till en eventuell positiv sarbehandling ocksa i den likabehandlingsplan som arbetsgi-
varen utarbetar (se 7 § ovan; antingen i form av en separat likabehandlingsplan eller som en del av
nagon annan plan).

10 § Direkt diskriminering

Direkt diskriminering forekommer nar nagon pa grund av en omstandighet som géller honom
eller henne som person behandlas pa ett oférdelaktigare satt &n nagon annan har behandlats,
behandlas eller skulle ha behandlats i en jamférbar situation. Med en omstandighet som galler
honom eller henne som person avses de omstandigheter som galler den enskilde som person enligt 8
8. Ett ofordelaktigt bemdtande maste grundas pa sadana omstandigheter som galler personen som
anges i 8 § for att det ska kunna vara sadan direkt diskriminering som avses i lagen.

Ofordelaktig behandling

Med ofordelaktig behandling avses ett forfarande, en gérning eller en forsummelse dar den som for-
farandet galler (i detta fall alltsa arbetstagaren) forsatts i en samre stallning an andra. Det kan
handla om att exempelvis begrénsningar, krav, belastningar eller forpliktelser uppstélls bara for en
viss person eller grupp av personer. Det kan ocksa till exempel handla om att ndgon férman eller
rattighet forvagras eller begransas. | arbetslivet kan diskriminering bland annat vara ett en arbetsgi-
vare inte kallar nagon som tillhér en etnisk minoritet till arbetsintervju pa grund av dennes ursprung,
eller att personer utan fog behandlas pa olika satt i samband med beviljandet av formaner som hor
ihop med tjansteférhallandet pa grund av nadgon omstandighet som galler honom eller henne som
person. Bestammelsen forutsatter dock inte att alla alltid ska behandlas pa exakt samma satt. Att
personer forsatts i olika stéllning kan vara berattigat om det ror sig om positiv sarbehandling
(9 81 lagen), den allménna legitima grunden (11 § i lagen) eller legitima grunder for sarbe-
handling i yrkesverksamhet och vid anstéllning (12 § i lagen).

Jamforbar situation

Med en jamforbar situation avses en situation nar situationerna (en eventuell diskrimineringssi-
tuation och kontrollsituationen, det vill sdga den situation man jamfor med) kan likstallas med
varandra med avseende pa juridiskt relevanta faktorer. Jamforelsen kan galla hur nagon annan har
behandlats tidigare, behandlas for narvarande eller sannolikt skulle behandlas i en liknande situation.
I allménhet galler jamforelsen faktiska situationer och personer. Det innebdr att till exempel en an-
stalld jamfors med en annan anstalld. Det kan finnas en tidsmassig skillnad mellan de situationer
som ar jamforbara, vilket innebar att jamforelsen tar fasta pa hur nagon annan har behandlats tidi-
gare eller hur personer (andra anstéllda) i allmanhet behandlas. Om det inte finns nagot konkret jam-
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forelseobjekt kan bedomningen utga fran den presumtiva rattvisa behandlingen av personerna i den
aktuella situationen.

| situationen saknar det betydelse huruvida avsikten har varit att diskriminera. Det kan vara fraga om
direkt diskriminering daven nér den som diskriminerat (i detta sammanhang arbetsgivaren) inte har
upplevt sig handla diskriminerande pa det satt som avses i lagen, om forfarandet utifran en objektiv
beddmning &r att betrakta som diskriminering.

11 § Legitima grunder for sarbehandling

Sérbehandling ar inte diskriminering om behandlingen

1) fo6ranleds av lag och
2) annars har ett godtagbart syfte och
3) medlen for att uppna detta syfte ar proportionerliga.

Gallande arbetslivsfragor tillampas denna allméanna legitima grund tillsammans med 12 §, dar de
legitima grunderna for sarbehandling i yrkesverksamhet och vid anstallning definieras ndrmare.

12 § Legitima grunder for sarbehandling i yrkesverksamhet och vid anstallning

Sarbehandling i arbetsavtalsforhallanden och offentligrattsliga anstallningar samt vid arbetspraktik
och annan motsvarande verksamhet och i anstéllningssituationer ar berattigad, om

1) sérbehandlingen foranleds av verkliga och avgérande krav som galler arbetsuppgifternas
art och utférandet av dem och
2) sarbehandlingen ar proportionerlig for att ett legitimt syfte ska uppnas,

Séarbehandling pa grund av alder eller boningsort ar dessutom beréattigad, om sarbehandlingen har ett
objektivt och befogat syfte som galler arbetskraftspolitik eller arbetsmarknad eller om sarbehand-
lingen beror pa aldersgranser som enligt lag utgor en forutsattning for att erhalla pensions- eller ar-
betsloshetsformaner.

Sérbehandling i yrkesverksamhet och vid anstallning kan enbart vara motiverat i de situationer som
avses i lagen. Dessutom bor man beakta den allmanna legitima grunden for sarbehandling i 11 §;
aven i en situation som beskrivs dar (sarbehandlingen grundar sig pa lag, den har ett godtagbart syfte
och atgarderna for att uppna syftet ar proportionerliga) kan arbetsgivaren ha ett godtagbart skal for
sarbehandling. Om det nagon annanstans i lagen finns en grund for sarbehandling kan arbetsgivaren
i allménhet anta att denna uppfyller kravet pa godtagbart syfte och proportionalitet.

Det handlar alltsa inte om diskriminering om sarbehandlingen féranleds av verkliga och avgorande
krav som géller arbetsuppgifternas art och utférandet av dem. Vidare forutsatts det att sarbehand-
lingen har ett legitimt syfte och att den inte ar oproportionerlig for att syftet ska uppnas.

Séarbehandling pa grund av religion och dvertygelse

Kyrkan och andra religiosa samfund kan kréva av de personer som arbetar for dem att de handlar i
god tro och &r lojala mot organisationernas etiska grundsyn. Samfundet far kréava att de som anstalls
och deltar i yrkesverksamheten delar samfundets etiska grundsyn i det fall att denna religion eller
overtygelse, pa grund av verksamhetens art eller det sammanhang i vilket den utévas, utgor ett verk-
ligt, legitimt och beréttigat yrkeskrav som hérror ur organisationens etiska grundsyn.
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Evangelisk-lutherska kyrkan far med stod av detta och med beaktande dven av den religicsa fore-
ningsfrihet som ar tryggad genom 11 § i grundlagen, krdva medlemskap i kyrkan fér dem som ska
kunna valjas till kyrkans egna tjanster och uppgifter. Enligt riksdagens grundlagsutskotts tolkning
utstracker sig denna mdjlighet aven till andra tjanster och uppgifter inom kyrkan &n sadana som di-
rekt anknyter till den andliga verksamheten (GrUU 57/2001 rd, GrUU 28/2006 rd) Enligt 6 kap. 13 8
I kyrkolagen (1054/1993) &r endast en konfirmerad medlem av evangelisk-lutherska kyrkan i Fin-
land behorig for ett tjansteforhallande, ett arbetsavtalsforhallande som har samband med kyrkans
gudstjanstliv, diakoni, fostran, undervisning eller sjalavard och ett arbetsavtalsforhallande dar det i
ovrigt pa grund av arbetsuppgifternas art ar motiverat att forutsatta medlemskap i kyrkan och kon-
firmation. Denna bestammelse i kyrkolagen star inte i strid med diskrimineringslagen.

Arbetsgivaren ska bedoma om det for ett anstéallningsforhallande ar motiverat att krava medlemskap
i kyrkan pa det sétt som avses i lagen. Medlemskravet bestams i forsta hand utifran arbetsuppgifter-
na: om dessa hanfor sig till gudstjanstlivet, diakonin, fostran, undervisning eller sjalavard ar kravet
pa medlemskap forenligt med lagen. Verksamhetens art kan daremot vara forknippad med exempel-
vis representation, sasom ledande uppgifter inom ekonomin eller arbete inom kommunikation. Dar-
emot ar det inte motiverat att krava medlemskap for sadana uppgifter dar man i arbetet inte har att
gora med religios 6vertygelse eller representerar arbetsgivaren utat. | fraga om alla uppgifter gar det
inte entydigt att sdga nar medlemskravet ar motiverat och nar det inte ar det. Arbetsgivaren maste i
respektive fall Gvervaga om kravet ar motiverat med tanke pa arbetsuppgifterna eller arbetets art.

Sarbehandling i frdga om andra diskrimineringsgrunder

| arbetslivet far i synnerhet sarbehandling pa grund av etniskt ursprung férekomma bara i mycket
sallsynta fall. Det ar svart att i diskrimineringslagen hitta grunder som foranleds av arbetet for sér-
behandling pa denna grund.

Sarbehandling pa grund av alder ar berattigad nar sarbehandlingen foranleds av verkliga och avgo-
rande krav som géller arbetsuppgifternas art och utférandet av dem och sérbehandlingen &r proport-
ionerlig for att ett legitimt syfte ska uppnas. En sadan legitim sarbehandling kan vara exempelvis de
aldersgranser som uppstalls i olika lagar, till exempel kraven i lagen om unga arbetstagare
(998/1993). Likasa kan en sadan aldersrelaterad behandling som bygger pa de atgarder for att upp-
ratthalla arbetsformagan hos adldre anstallda som avses i 3 § 2 mom. i kyrkans samarbetsavtal
(KyrkTAK bilaga 11) vara beréttigad. Sarbehandling pa grund av alder ar dessutom berattigad i
ovan ndmnda i lagen sérskilt definierade fall (objektivt och befogat syfte som galler sysselséattnings-
politik eller arbetsmarknad eller yrkesutbildning eller nar sarbehandlingen beror pa aldersgranser
som faststallts som en forutsattning for att erhalla pensions- eller arbetsloshetsformaner). Saledes &r
exempelvis kyrkolagens och arbetsavtalslagens bestammelser om avgangsalder tillatna enligt dis-
krimineringslagen.

13 § Indirekt diskriminering

Indirekt diskriminering ska anses forekomma nar regler, kriterier eller forfaringssatt som fram-
star som jamlika kan komma att missgynna nagon pa grund av en omstandighet som galler
honom eller henne som person, om inte regeln, kriteriet eller forfaringssattet har ett godtagbart
syfte och medlen for att na detta syfte ar lampliga och behévliga. Vid indirekt diskriminering kan
det handla om ett forfaringssatt som framstar som jamlikt, men som leder till att en person som till-
hor en viss grupp, definierad utifran omstandigheter som galler den enskilde som person, faktiskt
sett i forhallande till andra blir foremal for séarskilda begransningar, krav, belastningar, skyldigheter
eller andra olédgenheter. Indirekt diskriminering kan ta sig uttryck exempelvis i att personer som hor
till en viss grupp i sjalva verket har svarare an andra att uppfylla ett visst villkor eller i att det valda
séttet for genomforandet har negativa foljder uttryckligen och uteslutande for dessa personer. Till
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exempel att korkort krdvs av den som véljs till en uppgift kan vara indirekt diskriminering som
grundar sig pa alder eller halsotillstand, ifall det inte finns godtagbara grunder for korkortskravet
med tanke pa skotseln av uppgiften.

14 § Trakasserier

Ett beteende som syftar till eller som leder till att en persons manniskovarde kranks innebér
trakasseri, om beteendet har samband med nagon av de i 8 § avsedda omstandigheterna som
galler personen och beteendet utifran den grunden skapar en stamning som gor att personen
fornedras eller forodmjukas eller som ar hotfull, fientlig eller aggressiv gentemot honom eller
henne. Trakasserier &r en av de former av diskriminering som avses i lagen.

Trakasserier handlar om ett beteende som innebdr att manniskovérdet kranks. Manniskornas natur-
liga vérde &r inte beroende av ursprung, alder, halsotillstand eller andra egenskaper eller av andras
asikter och varderingar. Som krankande for manniskovardet kan betraktas ett beteende som uttryck-
er en grundlaggande avsaknad av respekt for en person pa grund av en omstandighet som avses i 8
8.

Beteende kan innebdra exempelvis retorik, e-post, miner, gester eller framldggande av osakligt
material eller andra former av kommunikation. Ett beteende som kréanker manniskovérdet behover
inte riktas direkt till en viss person, utan det kan dven riktas till en viss grupp av manniskor. Exem-
pelvis kan det vara krdnkande for méanniskovérdet att ha rasistiskt material framme. Trakasserier &r
ocksa ett forfarande som faktiskt sett ar krankande. Exempelvis ett skamt dar en folkgrupp fornedras
kan kréanka méanniskovérdet hos en person som tillhér denna grupp dven om detta inte direkt har ef-
terstravats.

Huruvida en garning ar krankande ska bedémas pa objektiva grunder. Den kranktes subjektiva
uppfattning, det vill sédga att han eller hon har tagit illa upp, har saledes inte i och for sig nagon av-
gorande betydelse for bedomningen av om beteendet har handlat om sadana trakasserier som avses i
lagen. Det vasentliga ar om beteendet utifran en objektiv bedémning kan anses kranka personens
manniskovérde.

Beteendet ska anknyta till ndgon av de omstandigheter som avses i 8 § (alder, ursprung, nationalitet,
sprak, religion, Overtygelse, asikt, politisk verksamhet, fackforeningsverksamhet, familjeforhallan-
den, halsotillstand, funktionsnedsattning och sexuell laggning samt nagon annan omstandighet som
galler den enskilde som person) for att vara sadana trakasserier som avses i lagen. Ett ytterligare
villkor &r att beteendet skapar en stdimning som innebar att den krénkta personen fornedras eller for-
6dmijukas eller som ar hotfull, fientlig eller aggressiv gentemot personen. En sadan stamning kan
uppkomma till exempel genom yttranden som krédnker ménniskovérdet eller genom att den som ut-
satts for trakasserier mobbas pa nagot annat sétt.-

Trakasserier pa arbetsplatsen kan ta sig uttryck i exempelvis mobbning. Sadant agerande kan vara
séval trakasserier i enlighet med sdval diskrimineringslagen som arbetarskyddslagen. A andra sidan
kan exempelvis social isolering eller undervardering av arbetsprestationer vara sadana trakasserier
som avses i arbetarskyddslagen utan att vara trakasserier enligt diskrimineringslagen. Kénneteck-
nande for de trakasserier som avses i arbetarskyddslagen &r att de medfor olagenheter eller risker for
arbetstagarens halsa.

En arbetsgivares forfarande ska betraktas som sadan diskriminering som ar forbjuden i diskrimine-
ringslagen, om arbetsgivaren efter att ha fatt vetskap om att en arbetstagare i sitt arbete har blivit
utsatt for trakasserier underlater sin skyldighet att vidta de atgarder som star till buds for att undan-
réja trakasserierna. Bestammelsen galler arbetsgivarens ansvar i sddana situationer dar den som bry-
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ter mot forbudet att trakassera ar en annan arbetstagare. De atgarder som star till buds for arbetsgiva-
ren ar beroende pa situationen till exempel att hdra dem som saken géaller och ge dem anvisningar,
att ge den som gjort sig skyldig till trakasserier en varning och i sista hand att upphéva anstéllnings-
forhallandet. Ocksa i arbetarskyddslagen foreskrivs det om arbetsgivarens skyldighet att med till
buds staende medel vidta atgarder for att fa ett slut pa trakasserierna.

15 § Rimliga anpassningar for att likabehandling for personer med funktionsnedsattning ska
uppnas

Arbetsgivaren ska gora sadana andamalsenliga och rimliga anpassningar som behovs i det enskilda
fallet for att gora det mojligt for personer med funktionsnedséattning att pa lika villkor som andra fa
arbete och att klara av sina arbetsuppgifter och avancera i arbetet. VVagran att géra rimliga anpass-
ningar &r enligt 8 8 i lagen en form av diskriminering, som enligt den nya lagen kan leda till skyl-
dighet att betala gottgorelse till den som blivit foremal for diskrimineringen. Med rimliga anpass-
ningar avses i diskrimineringslagen

1) nodvandiga och andamalsenliga andringar och anpassningar nar sa behovs i ett enskilt fall
2) som inte innebar en oproportionerlig eller omotiverad boérda for arbetsgivaren

De rimliga anpassningar i ett enskilt fall som avses i diskrimineringslagen bor begreppsmassigt at-
skiljas fran tillganglighetsatgarder av generell och permanent karaktar, om vilka det foreskrivs pa
andra stallen i lagstiftningen.

Anpassningarna ska behdvas i det enskilda fallet och bor i den aktuella konkreta situationen svara
mot behoven hos personen med funktionsnedsattningen. Pa arbetsplatsen kan anpassningarna inrik-
tas pa till exempel arbetsforhallanden och organisering av arbetet, arbetsmetoder och hjalpmedel
samt pa insatser for att ordna utbildningen och introduktionen i arbetet sa att behoven hos en person
med funktionsnedséttning beaktas. | praktiken kan anpassningarna handla om till exempel atgarder
for tillganglighet pa arbetsplatsen, sasom att montera ramper eller att andra belysningen eller akusti-
ken i arbetslokalerna. Att forflytta arbetstagarens enskilda arbetsplats till en plats dar det &r lattare
att rora sig kan vara en anpassningsatgard, likasa att justera arbetsbordet eller arbetsredskapen sa att
de blir lampliga for en arbetstagare med funktionsnedséttning. Olika datatekniska lésningar kan
ocksd komma i frdga. Aven arbetstidsarrangemang som gér det mojligt for en person med funkt-
ionsnedséattning att arbeta kan vara en sadan skalig anpassning som avses i paragrafen. Arbetsgiva-
ren valjer hur anpassningarna realiseras med beaktande av vad som sagts om anpassningarnas
andamalsenlighet och rimlighet.

Anpassningarnas andamalsenlighet och rimlighet

Arten av verksamhet som arbetsgivaren utdvar inverkar pa hurdana anpassningar som ar mojliga i
praktiken, andamalsenliga och rimliga. Vid beddmningen av vilka anpassningar som ar rimliga be-
aktas forutom behoven hos personen med funktionsnedsattning aven arbetsgivarens storlek
och ekonomiska stallning, verksamhetens art och omfattning samt de uppskattade kostnader-
na for anpassningarna och vilket stéd som kan fas for atgarderna. Det hor till anpassningsatgar-
dernas karaktar att det inte ska fa bli en orimlig uppgift att genomféra dem. Skyldigheten omfattar
inte anpassningar som med beaktande av kostnaderna for genomforandet och Ovriga relevanta fak-
torer skulle vara orimliga.

Vid rimlighetsbedomningen inverkar mojligheterna till eventuellt ekonomiskt stod, men arbetsgiva-
ren kan dock likval vara skyldig att gora rimliga anpassningar, d&ven om nagot ekonomiskt stod inte
ar tillgangligt. Avsaknaden av stod i sig gor inte anpassningsatgarderna oskaliga.



12 (23)

Aven anstallningens varaktighet inverkar pa bedomningen av vilka anpassningar som ar rimliga.
Pa basis av att ett anstallningsforhallande varat lange kan arbetsgivaren aldggas mera langtgaende
skyldigheter att gora anpassningar &n nar det handlar om kortvariga anstéallningsforhallanden. Ar-
betsgivarens skyldighet att géra anpassningar ar ocksa mer omfattande nar man anstaller arbetstaga-
ren i ett tjansteforhallande som galler tills vidare eller for en lang tid &n nar det galler ett kortare
tidsbundet tjansteforhallande.

Arbetsgivaren ska behandla sina anstallda opartiskt och man kan inte kréva att arbetsgivaren vidtar
sadana anpassningsatgarder som ar oskéliga med tanke pa 6vriga anstallda. Omfattningen av arbets-
givarens anpassningsskyldighet kan ocksa paverkas av andra arbetstagares anstéllningsvillkor. Vid
bedomningen av vad som ar rimligt maste man ocksa beakta vilken typ av atgarder arbetsgivaren
med stod av sin rétt att leda arbetet har ratt att vidta och vilka méjligheter arbetsgivaren har att ensi-
digt ingripa i anstallningsvillkoren for savél den person som ar foremal for anpassningarna som for
de andra anstéllda. Dessa faktorer kan inverka pa bland annat vilka slags arrangemang som arbetsgi-
varen rent reellt har mojlighet att vidta pa arbetsplatsen.

Arbetsgivarens mojligheter att gora rimliga anpassningar kan ocksa begransas av externa faktorer
som &r oberoende av arbetsgivaren sjalv. Detta kan betyda till exempel att en arbetsgivare som be-
driver verksamhet i hyrda lokaler har en begransad mojlighet att &ndra arbetsplatsens lokaler. Exter-
na begransningar av detta slag undanrdjer emellertid inte arbetsgivarens skyldighet att genomftra
rimliga anpassningsatgarder pa tankbara alternativa sétt.

Nar arbetstagare soks far eventuella anpassningar som behovs for en person med funktionsnedsatt-
ning inte paverka beslutet om vem som anstalls. Om den mest meriterade bland de arbetssokande &r
en person med funktionsnedsattning &ar det fraga om diskriminering enligt lagen om han eller hon
forbigas pa grund av skyldigheten att géra rimliga anpassningar. Nér anpassningarnas rimlighet be-
doms ska de faktorer som redogjorts for har alltid beaktas.

Arbetsqgivarens skyldighet att ldmna utredning om grunderna for sitt forfarande

Pa begaran ska en arbetsgivare utan dréjsmal lamna skriftlig utredning om grunderna for sitt for-
farande till en person med funktionsnedsattning som anser att han eller hon pa grund av végran att
gora rimliga anpassningar har blivit diskriminerad i samband med arbets- eller tjansteansokan eller i
ett arbetsavtals- eller tjansteforhallande. Skyldigheten att lamna utredning galler saledes saval vid
rekrytering som arbetsgivarens atgarder och beslut under anstallningsforhallandet. Skyldig-
heten att ld&mna utredning begransas till situationer dar en arbetssokande eller arbetstagare med
funktionsnedsattning anser sig ha blivit diskriminerad pa grund av att arbetsgivaren har beslutat
vagra gora anpassningar. Den som misstanker diskriminering behover inte lamna nagon utredning
om grunderna for sin misstanke. | utredningen ska arbetsgivaren redogéra for grunderna for att an-
passningsatgarder inte har vidtagits. Det bor noteras att arbetsgivarens skyldighet att lamna utred-
ning endast galler vagran att géra anpassningar for personer med funktionsnedsattning, inte i
fraga om andra diskrimineringsgrunder.

Gransdragningen mellan definitionerna av funktionsnedséattning och héalsotillstand har betydelse vid
tilldmpningen av bestdmmelsen om rimliga anpassningar. FOr denna gransdragning redogdrs ovan i
samband med 8 §. Skyldigheten till rimliga anpassningar géller endast om det ar fraga om funkt-
ionsnedséttning.

I lagen om inforande av diskrimineringslagstiftningen finns en évergangsbestammelse om tillamp-
ningen av gottgorelsesanktioner som eventuellt déms ut med anledning av forsummelse av anpass-
ningsskyldigheten. Enligt bestimmelsen ska det som i diskrimineringslagen féreskrivs om gottgo-
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relse som doms ut med anledning av forsummelse av anpassningsskyldigheten tillampas forst tva ar
efter ikrafttradandet av lagen. Gottgorelse kan saledes tillampas fran och med 1.1.2017.

16 8 Forbud mot repressalier

Forbud mot repressalier innebar att ingen far missgynnas eller behandlas sa att han eller hon drabbas
av negativa foljder darfor att han eller hon har aberopat rattigheter eller skyldigheter enligt diskrimi-
neringslagen, medverkat i utredningen av ett diskrimineringséarende eller vidtagit andra atgarder for
att trygga likabehandling.

Forbjudna repressalier ar inte diskriminering enligt 8 § i lagen. Den som blivit utsatt for repressalier
kan dock ha ratt till gottgorelse enligt 5 § i lagen.

178 Forbud mot diskriminerande platsannonser

En arbetsgivare som annonserar om en ledig anstallning, tjanst eller uppgift far inte obehdrigen
stalla krav pa de sokande i fraga om sadana egenskaper eller omstandigheter som galler dem
som personer och som avses i diskrimineringslagen. En platsannons far inte innehalla krav pa
egenskaper eller omstandigheter om dessa inte foranleds av verkliga och avgdrande krav som galler
arbetsuppgifternas art och utforande (se 12 § i lagen). Arbetsgivaren ska saledes dvervaga huruvida
en viss egenskap kan krévas redan nar platsannonsen formuleras och publiceras.

I forsamlingarna galler kravet pa en egenskap ofta fragan huruvida religion eller egenskap kan kra-
vas av den som utses till en tjanst eller befattning, det vill saga i praktiken ett krav pa medlemskap i
kyrkan. Beréattigandet for detta behandlas ovan i samband med 12 8. De som valjs till kyrkliga tjans-
ter ska fortfarande vara konfirmerade medlemmar av kyrkan. N&r det géller uppgifterna for anstéallda
med arbetsavtal ska arbetsgivaren vid behov kunna motivera kravet pa medlemskap. Om forutsétt-
ningarna for ett krav pa medlemskap i kyrkan uppfylls ska arbetsgivaren ange kravet i platsannon-
sen. Om arbetsgivaren obehérigen har kravt att den som valjs till en tjanst ska vara medlem i kyrkan
gor sig arbetsgivaren skyldig till diskriminerande platsannonsering. Arbetsgivaren eller en foretré-
dare for arbetsgivaren ansvarar for férbjuden annonsering.

Ingen arbetssokande och inte heller nagon annan far krava gottgdrelse eller vidta andra liknande
rattshandlingar enbart med motiveringen att forbudet mot diskriminerande platsannonsering har
Overtratts. Den sokande kan dock gora en anmalan till arbetarskyddsmyndigheten, som kan forbjuda
den diskriminerande platsannonseringen. Diskriminerande platsannonsering ar straffbelagd dis-
kriminering i arbetslivet aven enligt 47 kap. 3 § i strafflagen.

4 kap. Tillsyn (18-22 8§)

Lagens bestammelser om tillsyn behandlas hér i den man de galler tillsynen 6ver arbetsgivarna.

Arbetarskyddsmyndigheternas behérighet

Arbetarskyddsmyndigheterna dvervakar efterlevnaden av diskrimineringslagen nar det géller arbets-
avtalsforhallanden och offentligrattsliga anstallningar, arbetspraktik och annan motsvarande verk-
samhet pa arbetsplatser samt anstéllning enligt vad som féreskrivs i diskrimineringslagen och i lagen
om tillsynen over arbetarskyddet och om arbetarskyddssamarbete pa arbetsplatsen (44/2006). Med
anstallning avses i lagen dven anstallning i tjansteforhallande. Arbetarskyddsmyndigheternas tillsyn
omfattar

a) forbud mot diskriminering och repressalier,
b) iakttagande av anpassningsskyldigheten samt
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c) arbetsgivarens skyldighet att framja likabehandling.

Arbetsgivaren ska i en tillsynssituation kunna specificera atgarderna for att framja likabehandling
aven nér likabehandlingsplanen enligt 7 § har tagits in i en personalplan, i ett verksamhetsprogram
for arbetarskyddet, i en jamstalldhetsplan eller ndgon annan motsvarande plan.

I arbetslivsfragor ar det uteslutande arbetarskyddsmyndigheten som har behorighet nar det
galler tillsynen Over efterlevnaden av lagen i enskilda fall. Arbetarskyddsmyndigheterna ska
vidta sadana atgarder enligt lagen om tillsynen éver arbetarskyddet och om arbetarskyddssamarbete
pa arbetsplatsen som inkomna klagomal om diskriminering i enskilda fall ger anledning till och un-
derratta den som anfort klagomalet om diskrimineringsombudsmannens uppgift att bista dem som
utsatts for diskriminering.

Arbetarskyddsmyndigheterna kan begara utlatande av diskrimineringsombudsmannen eller diskri-
minerings- och jamstélldhetsndmnden ndr det galler tolkning och tillampning av denna lag. Arbetar-
skyddsmyndigheten kan enligt eget 6vervagande begara utlatande exempelvis nar den behandlar
tillsynsérenden som &r principiellt betydelsefulla for tolkningen av lagen.

Ovriga myndigheters uppaifter i arbetslivsfragor

Aven om det ar arbetarskyddsmyndigheten som har exklusiv behérighet i fraga om tillsynen over
lagen, har ocksa diskrimineringsombudsmannen vissa uppgifter i anslutning till arbetslivsfragor.
Diskrimineringsombudsmannen kan i arbetslivsrelaterade fragor bista dem som utsatts for diskrimi-
nering, bista vid planeringen av atgarder som framjar likabehandling, ge allmanna rekommendation-
er om hur diskriminering kan forebyggas och likabehandling framjas samt vidta atgarder for att
astadkomma forlikning i arenden som galler efterlevnaden av diskrimineringslagen. | samband med
diskrimineringslagen antogs en ny lag om diskrimineringsombudsmannen (1326/2014) som innehal-
ler ndrmare bestdmmelser om skotseln av diskrimineringsombudsmannens uppgifter. Samtidigt ut-
fardades ocksa en ny lag om diskriminerings- och jamstalldhetsnamnden (1327/2014). Namnden har
dock inte tillsyn éver att diskrimineringslagen foljs i arbetslivsfragor, utan pa andra livsomraden.

5 kap. Réttssakerhet och paféljder
23 § Gottgorelse

Den som blivit utsatt for diskriminering eller repressalier har ratt att fa gottgorelse av den
arbetsgivare, som i strid med diskrimineringslagen har diskriminerat eller utsatt honom eller
henne for repressalier. Ratten att fa gottgorelse ar inte beroende av om diskrimineringen eller re-
pressalierna har medfort skada. Gottgérelsen handlar inte om skadestand, utan den ska gottgdra for den
krankning som riktats mot den som blivit utsatt for diskriminering eller repressalier. Gottgo-
relse utgor inget hinder for att fa erséttning enligt skadestandslagen (412/1974) eller nagon annan
lag. Gottgorelse utgor t.ex. inget hinder for att man ocksa begar ersattning enligt 12 kap 2 § i arbets-
avtalslagen (ersattning for upphdvande av arbetsavtal i strid med arbetsavtalslagen), men gottgorel-
sens belopp tas i beaktande nér ersattningen faststélls.

Enligt den nya lagen ar ratten till gottgorelse inte beroende av hur férbudet mot diskriminering eller
mot repressalier har 6vertratts. Man kan alltsa fa gottgorelse for ogrundad sarbehandling som skett
pa vilka diskrimineringsgrunder som helst. For att gottgorelse ska domas behovs det inte heller na-
gon provning av om det lagstridiga forfarandet har varit uppsatligt eller oaktsamt.
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24 § Gottgorelsens belopp

Gottgorelsen ska vara rattvis i forhallande till hur allvarlig garningen ar. Garningens allvarlig-
hetsgrad bedoms med beaktande av forseelsens art, omfattning och varaktighet. Fragan om hur
allvarlig overtradelsen &r bedoms utifran objektiva kriterier, inte enbart utifran den kranktes sub-
jektiva upplevelse. Nar diskrimineringens art och omfattning beddms kan hansyn tas till exempelvis
vilka och hur allvarliga foljder diskrimineringen har haft for den krénkte, huruvida diskrimineringen
har varit medveten och huruvida diskrimineringen har haft flera grunder.

Gottgorelsen ska bestammas med beaktande av eventuell ersattning som med stéd av nagon an-
nan lag har domts ut eller paforts pa grund av samma krankning av personen i fraga. En sadan
ersattning kan grunda sig pa exempelvis skadestandslagen eller arbetsavtalslagen.

Inget maximibelopp har faststallts for gottgorelsen sasom i den gamla lagen.

Gottgorelsen kan jamkas eller behover inte paforas, om den skulle bli oskalig sarskilt med beak-
tande av om den som brutit mot forbudet har forsokt forhindra eller undanrdja konsekvenserna av
forfarandet och med hénsyn till dennes ekonomiska stéllning. Jamkning av eller ett beslut om att inte
pafora gottgdrelse baserar sig pa en helhetsbedémning.

25 § Diskriminerande villkor

Avtalsvillkor eller bestdmmelser som ar diskriminerande eller strider mot forbudet mot repressalier
ar ogiltiga. Till exempel kan ett diskriminerande villkor i ett arbetsavtal vara ogiltigt pa det satt som
avses i lagen. | regel géller ogiltigheten endast det diskriminerande villkoret och avtalet ska féljas
till 6vriga delar, men en domstol kan andra ett avtal eller férordna att det forfaller, om ett avtalsvill-
kor ar sadant att det till foljd av att villkoret lamnats obeaktat inte ar skaligt att avtalet i 6vrigt forblir
i kraft med oforandrat innehall.

26 8 Yrkande som galler gottgdrelse eller diskriminerande villkor

Den som anser sig ha blivit diskriminerad eller utsatt for repressalier kan i tingsratten yrka pa gott-
gorelse och ogiltigforklaring av de diskriminerande villkoren.

Gottgorelse och ogiltigforklaring av de diskriminerande villkoren ska yrkas inom tva ar efter det
diskriminerande forfarandet eller 6vertradelsen av forbudet mot repressalier. Tiden for vackande av
talan borjar 16pa nar diskrimineringsforbudet évertréads.

I anstallningssituationer ska yrkandet dock framstallas inom ett ar fran det att den forbigangna
arbetssokanden har fatt del av beslutet om vem som blivit vald. Lagen definierar inte narmare pa
vilket satt valbeslutet ska ha kommit till den s6kandes kannedom. For att tiden for vackande av talan
ska borja lopa i en anstallningssituation, ska arbetsgivaren se till att valbeslutet meddelas de so6-
kande.

6 kap. Sarskilda bestammelser
28 § Bevisbdrda

Nar ett arende som galler diskriminering eller repressalier behandlas i domstol eller av nagon annan
myndighet ska den som inlett &rendet lagga fram utredning om de omstandigheter som yrkan-
det grundar sig pa. Om det utifran de utredningar som lagts fram under behandlingen kan antas att
forbudet mot diskriminering eller repressalier har Overtratts, ska motparten for att upphdva presumt-
ionen visa att forbudet inte har dvertratts.
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I diskrimineringsfall tillampas sa kallad omvand bevisbérda. Det &r i forsta hand den som inlett
arendet, dvs. arbetstagaren eller arbetssokanden, som ska ldgga fram bevis for handelseforloppet
utifran vilka det enligt en objektiv bedomning kan antas att forbudet mot diskriminering eller repres-
salier har Gvertratts. Enbart ett pastaende eller en misstanke om Overtradelse av forbudet ar inte
tillrackligt for att en presumtion ska uppkomma. Det kravs emellertid inte full bevisning, utan det
racker med att man med fog utifran de omstandigheter som framkommit kan anta att det har
forfarits i strid med forbudet mot diskriminering eller repressalier. Om en sadan presumtion om dis-
kriminering uppstar ska motparten, dvs. arbetsgivaren, visa att forbudet inte har Gvertratts. For att
upphava presumtionen ska arbetstagaren till exempel forklara att sérbehandlingen har haft en god-
tagbar grund eller att arbetstagarens eller den sokandes pastaende i sjalva verket inte galler jamfor-
bara situationer.

Bestammelsen om fordelning av bevisbhérdan tillampas inte vid behandling av brottmal.

2. Andra lagandringar i samband med diskrimineringslagen

I samband med den nya diskrimineringslagen stiftades eller &ndrades aven flera andra lagar. Alla
dessa behandlas inte narmare i detta cirkulér. De nya eller &ndrade lagarna finns i sin helhet i for-
fattningssamlingen, forfattningsnummer 1325-1346/2014. De ur arbetsgivarens perspektiv viktigaste
ovriga &ndringarna galler arbetsavtalslagen och lagen om tillsynen dver arbetarskyddet och om arbe-
tarskyddssamarbete pa arbetsplatsen.

Lag om andring av arbetsavtalslagen (1331/2014)

Bestammelsen om opartiskt bemo6tande och diskrimineringsforbud i 2 kap. 2 § i arbetsavtalslagen
har andrats. Arbetsavtalslagens bestimmelse om diskrimineringsférbud har slopats och ersatts med
en hanvisning till diskrimineringslagen. Bestdimmelsen om opartiskt bemdtande ar i sak oférandrad.
Arbetsavtalslagen géller kyrkans anstéllningsforhallanden, men inte tjansteforhallanden.

Slopandet av diskrimineringsforbudet i arbetsavtalslagen foranledde en andring &ven i lagens 1 kap.
4 § om provotid. | bestdammelsen h&nvisades tidigare till diskrimineringsforbudet i arbetsavtalslagen.
Eftersom denna hanvisning inte langre &r aktuell, inférdes i paragrafen om provotid ett uttryckligt
forbud mot havning av ett arbetsavtal pa diskriminerande grunder under prévotiden.

Lag om andring av 13 § i lagen om tillsynen 6ver arbetarskyddet och om arbetarskyddssamarbete pa
arbetsplatsen (1330/2014)

Till 13 § om meddelande av anvisningar och uppmaningar har fogats en ny 5 punkt enligt vilken
arbetarskyddsmyndigheten ska kunna ge en uppmaning ocksa nar det géller forbudet mot diskrimi-
nering, forbudet mot repressalier eller forbudet mot diskriminerande platsannonser enligt diskrimi-
neringslagen, skyldigheten enligt 7 § i samma lag att utarbeta en plan for framjande av likabehand-
ling eller ratten enligt samma paragraf for foretradare for personalen att fa information om arbetsgi-
varens framjande atgarder. Med uppmaning avses att arbetsgivaren far en skriftlig uppmaning om
att inom utsatt tid undanrdja eller ratta till de forhallanden som strider mot bestammelserna.
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3. Andringar i jamstalldhetslagen och vissa andra lagar som har samband
med den

Bestammelser om framjande av jamstalldhet mellan kénen och férebyggande av diskriminering pa
grund av kon finns fortfarande i lagen om jamstélldhet mellan kvinnor och man (609/2986, nedan
jamstélldhetslagen). 1 samband med att diskrimineringslagen stiftades gjordes vissa andringar i jam-
stélldhetslagen (lagen om andring av lagen om jamstalldhet mellan kvinnor och mén, 1329/2014). |
detta cirkular redogors for andringarna i jamstalldhetslagen i den man de galler arbetsgivarnas skyl-
dighet och rattigheter.

1 § Lagens syfte

Bestammelsen har kompletterats sa att den utover forebyggande av diskriminering pa grund av kén
och framjande av jamstalldhet mellan kvinnor och mén ocksa syftar till att forebygga diskrimine-
ring pa grund av konsidentitet eller konsuttryck. Denna komplettering &r ett element i den helhet
genom vilken skydd mot diskriminering pa grund av konsidentitet och konsuttryck tas in i jam-
stalldhetslagen (se nedan 6 c, 7 och 8 8§).

3 § Definitioner

Paragrafen har kompletterats med definitioner av begreppen utbildningsanordnare, konsidentitet och
konsuttryck.

Med konsidentitet avses en persons upplevelse av sin konstillhérighet. Konsidentiteten &r alltid
individuell och sammanfaller inte nédvéndigtvis alltid med det kén som tilldelades vid fodseln.
Konsidentiteten ar en djupgaende upplevelse av permanent natur.

Med konsuttryck avses uttryck for kon genom kladsel eller beteende eller pa nagot annat motsva-
rande sétt. Konsuttryck kan innebéra kladsel i plagg som betraktas som typiska for kvinnor eller man
eller beteende eller gestikulerande pa ett satt som anses vara karaktéaristiskt for en kvinna eller en
man. Aven konsuttrycket ar individuellt. Med konsuttryck avses dock inte generellt uttryck for en
egen stil, utan endast uttryck for kon genom kladsel eller beteende eller pa nagot annat motsvarande
satt.

Vad som i jamstalldhetslagen foreskrivs om diskriminering pa grund av konsidentitet eller kénsut-
tryck ska pa motsvarande sitt tillampas pa diskriminering pa grund av att en person till sina fysiska
konsbestdmmande egenskaper inte entydigt &r kvinna eller man.

6 a § Atgarder for framjande av jamstalldheten i arbetslivet

Bestdmmelserna om den jamstélldhetsplan som arbetsgivaren ska utarbeta har preciserats och kom-
pletterats. Arbetsgivare som regelbundet har minst 30 anstallda &r fortfarande skyldiga att utar-
beta en jamstalldhetsplan. Arbetsgivaren ska i fortsattningen utarbeta en plan minst vartannat ar.
Denna reform ger arbetsgivarna mer spelrum nar det galler att avgora om det &r mest andamalsenligt
att utarbeta planen varje eller vartannat ar. Arsintervallet valjs utifran situationen pa arbetsplatsen,
vilken paverkas till exempel av personalomséttning och organisationsforandringar pa arbetsplatsen,
inforandet av ett nytt lonesystem eller forandringar i jamstéalldhetssituationen pa arbetsplatsen.

Jamstélldhetsplanen kan fortfarande inkluderas i personal- och utbildningsplanen eller i verk-
samhetsprogrammet for arbetarskyddet. Jamstalldhetsplanen kan ocksa utarbetas tillsammans
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med likabehandlingsplanen. Da ska den kombinerade planen uppfylla kraven i saval jamstalldhets-
lagen som diskrimineringslagen.

Jamstalldhetsplanen ska utarbetas i samarbete med representanter for personalen. Bestdimmel-
sen har preciserats sa att representanter for personalen nu inkluderar fértroendemannen, fértroende-
ombudet, arbetarskyddsfullmaktigen eller nagon annan av personalen utsedd representant. Med det
specifika omnamnandet av fortroendemannen, fortroendeombudet och arbetarskyddsfullméktigen
vill man betona att dessa kan delta i utarbetandet av jamstalldhetsplanen. Det vasentliga ar dock att
den personalrepresentant som deltar i utarbetandet av planen ska vara utsedd av personalen. Perso-
nalrepresentanterna ska mangsidigt representera hela personalen. Pa sma arbetsplatser kan till och
med en enda fortroendeman eller ndgon annan personalrepresentant mangsidigt representera hela
personalen.

| bestammelsen konstateras ocksa att representanterna for personalen ska ha tillrackliga méjligheter
att delta och paverka nar planen utarbetas. Med detta avses att representanterna ska ges faktiska moj-
ligheter att delta i beredningen av och paverka innehallet i jamstéalldhetsplanen under processens
olika faser. Arbetsgivaren faststéller hur processen gar till och hur personalrepresentanternas delta-
gande i processen gar till i praktiken. Representanterna ska delta i en redogorelse for jamstalldhets-
laget pa arbetsplatsen, i planeringen och valet av behovliga atgarder samt i bedomningen av hur tidi-
gare atgarder har genomforts och av deras resultat. Arbetsgivaren ska se till att de som deltar i plane-
ringen har tillgang till all information som de behéver for att behandla drendet, dock med hénsyn till
bestammelserna om dataskydd.

Det bor noteras att d&ven om personalrepresentanternas mojligheter till delaktighet och paverkan nu
betonas i bestdmmelsen ar det fortfarande arbetsgivaren som beslutar om och svarar for utarbe-
tandet av planen och dess innehall.

Till bestammelsen om jamstalldhetsplanens innehall har fogats ordet "lonekartlaggning” for att
beskriva en kartlaggning av klassificeringen av, lénerna for och loneskillnaderna i fraga om kvin-
nors och mans uppgifter. | bestimmelsen har ocksa tagits in ett omnamnande av att I6nekartlagg-
ningen ska galla hela personalen. Det narmare innehallet i Ionekartlaggningen beskrivs i den nya 6 b
§ (mer om detta nedan). Jamstélldhetsplanens innehall ar i dvrigt oférandrat.

Hela personalen ska informeras om jamstélldhetsplanen och uppdateringen av den. Sattet pa vilket
detta gors kan med fordel behandlas redan nér planen utarbetas. Personalen kan informeras i enlig-
het med arbetsplatsens interna praxis for informerande. Mojliga informationskanaler ar till exempel
arbetsplatsens interna natsidor, e-post, anslagstavlor eller personalméten. Informerandet kan till ex-
empel endast ta upp huvudpunkterna i jamstélldhetsplanen, men hela planen ska vara lattillganglig
for alla arbetstagare.

Fore lagandringen kunde man lokalt komma Overens om att redogorelsen for jamstélldhetslaget pa
arbetsplatsen skulle goras minst vart tredje ar. 1 och med lagandringen har mojligheten till lokala
Overenskommelser begransats till att endast galla l6nekartlaggning, och mdjligheten till 6verens-
kommelse galler endast de arbetsgivare som till 6vriga delar utarbetar en jamstélldhetsplan varje ar.
Om en arbetsgivare utnyttjar den ovan avsedda nya mojligheten att utarbeta en jamstalldhetsplan
vartannat ar, ska ocksa lonekartlaggningen goras vartannat ar som en del av planen. Arbetsgivarna
kan saledes antingen

1) uppratta en jamstélldhetsplan varje ar och en lonekartlaggning vartannat eller vart tredje ar, eller
2) upprétta bade en jamstalldhetsplan och I6nekartlaggning vartannat ar.
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6 b § Lonekartlaggning

Paragrafen om lonekartlaggning &r ny och syftar till att precisera innehallet i lénekartlaggningen
och dessutom aldgga arbetsgivaren en skyldighet att vidta lampliga atgarder for att avlagsna eventu-
ella ogrundade I6neskillnader som framkommit.

Med hjdlp av I6nekartlaggningen utreds att det inte forekommer ogrundade l6neskillnader mel-
lan kvinnor och man som &r anstallda av samma arbetsgivare och som utfor arbete som &r att
betrakta som lika eller likvardigt. I lagen definieras inte direkt vad som avses med arbete som &r
att betrakta som lika eller likvardigt. | den internationella tolkningen av principen om lika l6n avses
med samma arbete sadana arbeten som ar lika eller nastan lika. Med likvardigt arbete avses arbete
som ska anses vara lika krdvande som ett annat arbete. Vid beddémningen av hur kravande ett ar-
bete &ar beaktas bland annat

1) den kompetens som arbetet kraver,
2) arbetets ansvarsfullhet och belastning samt
3) arbetsforhallandena.

Utvarderingskriterierna ska vara icke-diskriminerande och de ska tillimpas pa ett icke-
diskriminerande satt. Enligt EU:s réattspraxis ska man vid beddémningen av jamforbara situationer
beakta olika faktorer sasom arbetets art, utbildning och arbetsvillkor. Utgangspunkten &r att jam-
fora arbetets innehall och de krav arbetet stéller pa arbetstagaren.

Utarbetandet av en l6nekartlaggning inleds med att man beslutar om vilken klassificering som ska
anvandas. Som klassificering kan anvandas till exempel férsamlingarnas befintliga bedémningssy-
stem for arbetets svarighetsgrad. Om forsamlingen i statistiskt syfte tillampar granskning enligt upp-
giftskategori kan dven denna anvandas. Lonekartlaggningen forutsatter inte att arbetsgivaren samlar
in eller klassificerar l6neuppgifter pa ett satt som avviker fran arbetsgivarens befintliga klassifice-
ring eller gruppering. Arbetsgivaren kan vélja den klassificering eller gruppering som ar mest
andamalsenlig med tanke pa lonekartlaggningen

I den grupp som viljs ska det finnas flera kvinnliga och manliga arbetstagare, sa att en enskild ar-
betstagares 16n inte framgar av lonekartlaggningen. Vid behov kan olika grupper slas samman med
sadana andra grupper som utfor arbete som &r sa lika eller sa likvardigt som méjligt. Om antalet an-
stallda ar sa litet att det inte alls gar att bilda grupper, racker det med att kvinnornas och mannens
I6ner jamfors i relation till medellonen for alla arbetstagare, och orsakerna till den léneskillnad som
framgar analyseras.

I I6nekartlaggningen granskas lonerna som en helhet. For varje utvarderingsgrupp beréknas ett
medeltal for de till gruppen horande kvinnornas léner och pa motsvarande satt ett medeltal for
méannens Ioner. | Iénekartlaggningen kan medeltalen anges i euro eller sa kan medeltalet for kvin-
nornas loner anges i procent av medeltalet for mannens I6ner eller tvartom. Om férsamlingen anser
det vara andamalsenligt kan den i lonekartlaggningen dven ange andra statistiska indikatorer sasom
spridningsmatt och median.

Vid behandlingen av I6neuppgifter ska man beakta dataskyddslagstiftningen och skyddet for
personalens integritet. Aven om de kyrkoanstilldas l6neuppgifter dr offentliga med stod av kyrko-
lagens hanvisning till matrikellagen, far enskilda personers loneuppgifter inte framgéa av Ionekart-
laggningen.

Arbetsgivaren ska utreda orsakerna till och grunderna for I6neskillnader, om en i en I6nekart-
laggning ingdende granskning av grupper som bildats enligt kravprofil eller uppgiftskategori
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eller enligt andra faktorer visar att det forekommer tydliga skillnader mellan kvinnors och
mans loner. Om lonen bestar av olika lonedelar ska de viktigaste lonedelarna granskas i syfte att
reda ut orsakerna till skillnaderna. En specifikation av lénedelarna ger mera information om orsa-
kerna till I6neskillnaden. Skillnaden kan exempelvis bero pa att det i genomsnitt betalas ut mera
Overtidsersattningar eller andra tillagg till kvinnor eller man.

Avsikten med utredningen ar att klargora vad I6neskillnaderna beror pa. Loneskillnader mellan
kvinnor och mén behdver inte i sig betyda att det ar fraga om lonediskriminering. Det kan finnas ett
godtagbart skal till skillnaderna. Grunder till I6neskillnader kan vara orsaker som h&nfor sig exem-
pelvis till hur krdvande uppgifterna ar, personlig prestation, langre arbetserfarenhet, specialansvar,
obekvama arbetstider, arbetstagarens mangsidighet eller arbetsforhallanden. Loneskillnader kan av
nagot sarskilt skal under en viss tid bero pa organisationsfusioner, inforandet av ett nytt lonesystem,
forandrade arbetsuppgifter eller marknadsfaktorer som paverkar lonen. Loneskillnader kan till ex-
empel uppsta vid forsamlingssammanslagningar om forsamlingarna har tillampat olika lonepolicyer.

Om det inte finns ndgon godtagbar orsak till Ioneskillnaderna ska arbetsgivaren vidta lampliga kor-
rigerande atgarder. De lampliga korrigerande atgarderna ska bedomas utifran resultaten av lonekart-
laggningen och situationen pa arbetsplatsen. For korrigerande av de skillnader som framgar av l6ne-
kartlaggningen kan dven lokala potter anvandas.

6 ¢ § Forebyggande av diskriminering pa grund av kénsidentitet eller konsuttryck

Enligt den nya bestammelsen ska arbetsgivaren pa ett malinriktat och planmassigt satt forebygga
diskriminering pa grund av konsidentitet eller konsuttryck. Detta ska beaktas dven vid beredningen
av jamstalldhetsplanen och vid beslut om jamstalldhetsframjande atgarder.

Tillhorighet till en kdnsminoritet r en angeldgenhet som tillhor privatlivet, och det att en person har
en konsidentitet eller ett kdnsuttryck som avviker fran det sedvanliga kommer inte alltid fram pa en
arbetsplats. Privatlivet for dem som tillhér en kdnsminoritet ska respekteras, och man bor inte utreda
nagons konsidentitet eller kdnsuttryck i syfte att framja jamstalldheten. De som hor till en kdnsmi-
noritet ska inte heller atskiljas i l6nekartlaggningen, utan den ska alltid upprattas utifran arbetsgiva-
rens uppgift om personens officiella kon.

Forebyggandet av diskriminering ska ske pa ett foregripande och systematiskt satt. De konkreta at-
garderna ska valjas utifran arbetsplatsens utgangslage, behov och disponibla resurser. Det va-
sentliga ar att arbetsgivaren har beredskap att 16sa eventuella problemsituationer. Nar arbetsgivaren
bereder och upprattar jamstalldhetsplanen samt fattar beslut om atgarder ska den beakta sin skyldig-
het att forebygga diskriminering. Om jamstalldhetslaget pa en arbetsplats klarlaggs med hjélp av en
enkat kan man samtidigt kartlagga kunskaper och attityder med avseende pa dem som tillhor en
konsminoritet, eller ga igenom hur arbetsredskap, arbetsdrakter eller lokaler lampar sig och fungerar
ur minoriteternas perspektiv. Om man upptécker problem i samband med dessa kan man tillgripa
separata atgarder for att lI6sa problemen.

Spelregler som gjorts upp pa forhand kan vara till nytta exempelvis i situationer dar en anstalld be-
rattar om en planerad korrigering av sitt kon eller om en anstélld trakasseras pa grund av konsut-
tryck. Pa vissa arbetsplatser kan det behdvas praxis for till exempel anvandningen av omkladnings-
rum, dusch och toaletter. Arbetsgivaren behdver dock inte pa forhand bereda sig pa att ndgon an-
stalld eventuellt tillhor en kdnsminoritet, och det &r inte heller nddvandigt att erbjuda separata ut-
rymmen for dem som hor till en kénsminoritet.
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7 8 Forbud mot diskriminering

Paragrafen om forbud mot diskriminering har andrats sa att dess diskrimineringsférbud aven om-
fattar diskriminering pa grund av konsidentitet och koénsuttryck. Sarbehandling pa grund av
konsidentitet eller kdnsuttryck och indirekt diskriminering pa dessa diskrimineringsgrunder betrak-
tas som diskriminering pa grund av kon. I eventuella diskrimineringsfall gérs jamforelsen i relation
till en person for vilken den aktuella omstandigheten inte galler.

Konsidentitet och konsuttryck ar angelagenheter som hor till omradet for privatlivet. Diskriminering
pa grund av en persons konsidentitet eller konsuttryck forutsatter att den som gjort sig skyldig till
diskrimineringen vet om eller har upptackt detta. Vetskapen kan exempelvis basera sig pa att man
har hért om saken. Det kan handla om upptéackt exempelvis ndr en persons kdnsidentitet eller kons-
uttryck syns utat.

Till paragrafen har fogats en ny bestammelse enligt vilken diskriminering &r férbjuden oberoende av
om den grundar sig pa ett faktum eller en presumtion i fraga om personen sjalv eller nagon annan.
Bestammelsen géller diskriminering pa grund av saval kon, graviditet eller forlossning som konsi-
dentitet eller konsuttryck. Enligt bestimmelsen kan det handla om diskriminering &ven om grunden
for det diskriminerande forfarandet inte galler den diskriminerade personen sjélv, utan nadgon annan
(sa kallad diskriminering pa grund av narstaende). Det ar foljaktligen forbjudet att sarbehandla en
person till exempel pa grund av att personen ar familjemedlem eller van till en gravid kvinna eller en
transkonad person.

Diskriminering &r forbjuden oberoende av om séarbehandlingen grundar sig pa en verklig eller anta-
gen egenskap (sa kallad presumtiv diskriminering). Det kan handla om diskriminering pa presumtiv
till exempel nar en person inte anstalls pa grund av sitt presumtiva kon. Detta kan handa exempelvis
nar personens konstillhdrighet inte framgar av namnet.

Med trakasserier pa grund av kon avses enligt den kompletterade paragrafen nagon form av icke
onskvart beteende som har samband med en persons konstillhdrighet eller med personens konsiden-
titet eller konsuttryck. Att anvanda oknamn eller att stalla opassande fragor ar exempel pa icke
onskvart beteende.

8 § Diskriminering i arbetslivet

Bestammelsen har kompletterats med ett omnamnande av att ett férfarande fran arbetsgivarens sida
som forsatter en person i en mindre fordelaktig stallning i de situationer som avses i paragrafen (an-
stallning, uttagning till en viss uppgift eller utbildning, beslut om anstéllningens langd eller fortgang
eller om lonevillkoren eller andra anstallningsvillkor, tillampning av l6nevillkor eller andra anstall-
ningsvillkor, ledning eller fordelning av arbetet, organisering av arbetsforhallandena, uppséagning,
havning eller annan avslutning av ett anstallningsforhallande, omplacering eller permittering av ar-
betstagare) ska betraktas som diskriminering dven nar det grundar sig pa konsidentitet eller
konsuttryck. Den mojlighet till gottgorelse i anslutning till detta diskrimineringsforbud galler i fort-
sattningen pa lika grunder aven i fraga om diskriminering pa grund av konsidentitet eller konsut-
tryck. Diskriminering ar forbjuden oberoende av om den grundar sig pa ett faktum eller ett anta-
gande i fraga om personen sjalv eller ndgon annan.

I 10 § i jamstélldhetslagen foreskrivs det om arbetsgivarens skyldighet att I&mna utredning om sitt
forfarande nér en arbetsstkande eller arbetstagare anser sig ha blivit utsatt for diskriminering. Skyl-
digheten att lamna utredning galler i fortsattningen aven eventuell diskriminering pa grund av kon-
sidentitet och kdnsuttryck.
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Arbetsgivarens forfarande ar dock inte diskriminering om en egenskap pa grund av yrkesverk-
samhetens natur eller det sammanhang dar den utfors utgor ett verkligt och avgérande yrkeskrav.
Det forutsatts dessutom att malet ska vara beréattigat och kravet rimligt. Detta forfarande ar
gangbart aven i fortsattningen i sadana situationer dar det enligt tolkningen av jamstalldhetslagen &r
mojligt att valja en kvinna eller en man till en viss uppgift. Som exempel kan tas situationer dar ar-
betet eller uppgiften bestams enligt kon, eller om det av anstandighetsskél krévs att en person av ett
visst kon utses till uppgiften.

Det galler att 6vervaga om en persons konstillnorighet eller konsuttryck kan paverka valet. Utgangs-
punkten ar att personen sjalv far definiera sin konstillhdrighet enligt sin egen konsidentitet, och ex-
empelvis de som helt eller delvis korrigerat sitt kon accepteras som kvinnor eller man enligt sin kon-
sidentitet. Utgangspunkten ar likasa att till exempel det att personerna pa sin fritid i form av kladsel
uttrycker en annan konstillnorighet inte ska utgora nagot hinder for att de ska kunna bli valda till
uppgifter som de pa grund av sitt officiella kon kan soka sig till.

Kunders, andra arbetstagares eller samarbetspartners fordomar kan inte utgora ett godtagbart skal for
sarbehandling. Det &r dock inte meningen att ingripa i arbetsgivarnas rétt att leda arbetet, vilket om-
fattar bland annat ratt att krava att arbetstagarna klar sig pa ett andamalsenligt satt som lampar sig
for arbetet. Att arbetstagare klar sig pa ett konsbestamt satt kan kravas endast till den del det finns
ett godtagbart skal. Detta innebdr att kravet ska ha ett godtagbart syfte och att det ar befogat och
behovligt.

En arbetsgivare far inte forbjuda den som korrigerat sitt kon att ocksa pa arbetsplatsen borja leva i
sin nya konsroll och arbetsgivaren kan inte krava att en arbetstagare pa sin fritid klar sig pa ett kons-
bestamt satt. Om arbetsgivaren &r skyldig att ordna till exempel dusch- och omkladningsrum for sina
anstéllda, ska arbetsgivaren pa begaran visa vilka dusch- och omkladningsrum exempelvis den som
tanker korrigera sitt kon kan anvanda. For den som overgatt till att leva i en ny konsroll kanns det
ofta onaturligt att anvanda utrymmen enligt det officiella konet. | den man det ar mojligt blir det da
aktuellt med antingen utrymmen for dem som korrigerat sitt kon eller separata utrymmen. Det vik-
tiga ar att man nar en fungerande I6sning som alla arbetstagare kan godkénna.

Ovriga andringar i jamstalldhetslagen

Vissa andra paragrafer i jamstalldhetslagen har andrats i tekniskt avseende och en del ordalydelser
har moderniserats. Bland annat har namnet pa jamstalldhetsnamnden som namns i bestaimmelserna
andrats till diskriminerings- och jamstalldhetsnamnden enligt den nya lagen.

Arbetsmarknadsdirektor Vuokko Piekkala

Arbetsmarknadsombudsman Pauliina Hirsimaki



23 (23)

Bilagor: Lag om likabehandling (1325/2014)
Lag om andring av arbetsavtalslagen (1331/2014)
Lag om andring av 138 i lagen om tillsynen &ver arbetarskyddet och om arbetar-
skyddssamarbete pa arbetsplatsen (1330/2014)
Lag om andring av lagen om jamstélldhet mellan kvinnor och mén (1329/2014)
Ovriga lagar: www.finlex.fi
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