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Regeringens proposition till Riksdagen med forslag till lag om
dndring av lagen om jdmstiilldhet mellan kvinnor och miin

PROPOSITIONENS HUVUDSAKLIGA INNEHALL

I propositionen foreslds att lagen om jim-
stilldhet mellan kvinnor och min édndras si att
kvinnor och méin skall vara likvardigt repre-
senterade i statliga kommittéer, delegationer
och andra motsvarande organ. En grundlig-
gande mélsitining i jimstilldhetslagstiftningen
dr att kvinnor och mén likvirdigt skall kunna
delta i planeringen och beslutsfattandet i sam-
hillet. En enda kvinna eller man i ett organ
med flera medlemmar réicker inte, utan kvinnor
och min skall ha lika mojligheter att pé
grundval av sin sakkunskap bli valda till organ
med flera medlemmar. P4 detta sitt fir man
inom organen tillging till en vidare och mer
mangsidig erfarenhet och sakkunskap dn for
nirvarande. I Finland 4r kvinnornas andel av
arbetskraften och deras utbildningsnivd pa en
nivd som hor till de hogsta i virlden. I
propositionen fdreslds dven att kvinnor och
madn likvardigt skall kunna delta i forvaltnings-
organ vid dmbetsverk, inrédttningar eller bolag i
vilka nigon kommun eller staten innehar ak-
tiemajoriteten.

Det foreslas dessutom att lagen dndras si att
arbetsgivaren, pa arbetsplatser med regelbun-
det minst 30 anstilida, i den personal- och
utbildningsplan eller i det verksamhetsprogram
for arbetarskyddet som Arligen gérs upp skall
ta med atgdrder for att pdskynda att faktisk
jamstilldhet mellan kvinnor och min pd ar-
betsplatserna genomfors. Avsikten ar att myn-
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digheterna och arbetsgivarna skall aliggas en
malinriktad och planenlig plikt att frdmja
jamstélldheten.

Enligt forslaget skall arbetsgivaren underlit-
ta sammanjidmkningen av arbetsliv och famil-
jeliv for kvinnor och min. Dessutom skall
arbetsgivaren vara forpliktad att i man av
mojlighet se till att arbetstagarna inte stors eller
utsétts for trakasserier pd grund av kén pa
arbetsplatsen. Till foljd av fenomenets minga
negativa foljder dr det nddvindigt att i lag
stadga att trakasserier skall forebyggas.

En arbetsgivares skyldighet att ldmna utred-
ning om sitt forfarande skulle utvidgas till att
gilla alla de situationer av diskriminering som
avses 1 8§ 2 mom. Avsikten 4r att den som
misstdnker diskriminering i friga om 16n skall
kunna fa uppgifter om grunderna fér sin 16n.
Fortroendemannen eller nigon annan represen-
tant som arbetstagarna har valt skall ha oav-
hingig ritt att, i fall dd 16nediskriminering pé
grund av kon misstinks, fi uppgifter som
giller 16n och arbetsvillkor om ndgon enskild
arbetstagare eller arbetstagargrupp.

Lagindringen grundar sig pa fullgérandet av
skyldigheterna i avtalet om Europeiska ekono-
miska samarbetsomrddet (EES-avtalet).

Lagen avses trdda i kraft s& snart som
mojligt efter att den har antagits och blivit
stadfast.
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ALLMAN MOTIVERING

1. Inledning

Jamstilldhet mellan kdnen &r en mdinsklig
rittighet av grundliggande natur vars genom-
forande inte far vara beroende av konjunktu-
rer. Var och en skall ha mojlighet att obero-
ende av kon utveckla och forverkliga sig sjilv
utgdende frin sina forutsittningar. Att jim-
stilldhet uppnds ligger i hela samhillets intres-
se. For foretagens del har frimjandet av
jimstélldhet mellan kdnen &dven ett nira sam-
band med utvecklandet av arbetslivet. Jam-
stilldheten mellan konen samt ritten till en
likvirdig behandling och lika avl6ning i arbets-
livet 4r internationellt erkiinda minskliga rat-
tigheter. Finland har genom avtal med Forenta
Nationerna, Europarddet och Internationella
arbetsorganisationen samt dven genom avtalet
om Europeiska ekonomiska samarbetsomradet
(EES-avtalet) forbundit sig att genomféra des-
sa principer. Redan FN:s stadga faststiller att
medlemsstaterna forbinder sig att genomfora
jamstilldhet mellan kvinnor och mén.

Ikrafttridandet av lagen om jimstilldhet
mellan kvinnor och mén (609/86), nedan jim-
stilldhetslagen, 4r 1987 var det mest utdragna
enskilda projektet i friga om att frimja jim-
stilldheten. Stiftandet av jdmstilldhetslagen
var ocksd en forutsittning for Finlands ratifi-
cering av FN:s konvention om avskaffande av
all slags diskriminering av kvinnor (FordrS
68/86), dvs. konventionen om kvinnors rattig-
heter. Avsikten var att jimstilldhetslagen for-
utom forbudet mot diskriminering dven skulle
innehélla aktiva &tgirder for frimjande av
jamstilldheten. Sedan lagen tratt i kraft har det
malinriktade och planenliga frimjandet av jam-
stilidheten dock framst inletts enbart inom
statsforvaltningen och vissa kommuner. Darfor
ar det ocksd nodvindigt att specificera lagen
for att en malinriktad och planenlig jimstilld-
het skall kunna genomforas dven inom den
privata sektorn. Kvinnors och méns likvirdiga
utbildningsnivd och insats i arbetslivet bor pé
ett bittre sitt 4n fér nirvarande beaktas i de
olika utvecklingsplaner som skall goras upp pa
arbetsplatserna.

2. Nulige
2.1. Lagstiftning

Jamstilidhetslagens syfte 4r att forhindra

diskriminering pd grund av kén och frimja
jdmstilldheten mellan kvinnor och min samt
att i detta syfte forbdttra kvinnans stéllning i
synnerhet i arbetslivet. For att syftet med lagen
skali uppnds innehéller lagen stadganden om
atgirder som frimjar jimstilldheten, férbud
mot diskriminering pd grund av kon samt
nodvindiga rittsskyddsmedel och forfaranden i
anslutning till iakttagandet av stadgandena.
Lagen giller bdde privat och offentlig férvalt-
nings- och affirsverksamhet.

Lagens stadganden om forbud mot diskrimi-
nering tillimpas nidr en person eller en grupp
pd grund av sitt kon har kommit i olika
stillning. Lagen innehdller dven aktiva stad-
ganden om jamstilldhet genom vilka t.ex. alla
myndigheter och arbetsgivare 4r skyldiga att
verka for att jamstilldhet frimjas. I lagen
stadgas dessutom om jimstilldhet vid utbild-
ning och undervisning.

Lagens 7 § forbjuder diskriminering pd grund
av koén. Med diskriminering avses att kvinnor
och min forsitts i olika stillning pd grund av
kon. Som diskriminering anses dven ett forfa-
rande som leder till att kvinnor och min
faktiskt kommer 1 klart olika stdllning i for-
héllande till varandra. I 8§ finns ett special-
stadgande om arbetslivet som kompletterar 7 §
och som forbjuder diskriminering pd grund av
kon vid anstillning, avloning och dven annars
under anstéllningsforhallandet och nér arbets-
forhallandet avslutas. Lagens 9§ innehdller
kompletterande stadganden om diskriminering
samt om forfaranden som inte skall anses vara
diskriminering.

Jamstélldhetslagen preciserades genom en
lagindring som trddde i kraft den 1 augusti
1992. Efter dndringen nimns det uttryckligen i
lagen att diskriminering pd grund av kon
foreligger nar nagon forsitts i olika stillning pa
grund av havandeskap eller barnsbord. Till
lagen fogades dessutom ett stadgande enligt
vilket diskriminering pd grund av k&én dven
skall anses foreligga nér personer forsitts eller
kommer i olika stillning pd grund av férild-
raskap eller familjeansvar eller av ndgot annat
skil som indirekt har samband med konstill-
horighet.

Enligt 11 § 4r en arbetsgivare som brutit mot
diskrimineringsférbudet i 8 § skyldig att till den
som krinkts betala gottgdrelse for diskrimine-
ring p4 grund av kon. Gottgorelsebeloppen
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justeras tredrsvis genom foérordning pé basis av
lagens 23§. For nédrvarande betalas minst
12 400 mk och hogst 39200 mk i gottgorelse.
Gottgorelse kan inte domas for forfarande som
strider mot 7§. Jimstdlldhetsnimnden kan
forbjuda den som forfarit i strid med stadgan-
dena i 7 eller 8§ att fortsdtta eller upprepa
forfarandet. Som sanktion for forbudet kan
vite foreliggas. Om betalning av vite forordnar
jémstilldhetsndmnden.

Enligt 13 § utgér vad som denna lag stadgar
om gottgorelse inte nigot hinder for den
krinkta att dessutom krdva ersittning med
stod av skadestdndslagen (412/74) eller ndgon
annan lag.

Den som anser sig ha blivit diskriminerad
kan inom ett &r fran det forbudet mot diskri-
minering Overtriddes yrka pa gottgoreise ge-
nom talan vid en allmin domstol. Talan skali
vickas vid underritten pd arbetsgivarens hem-
ort. Andring i underrittens beslut kan sdkas
hos hovritten och hogsta domstolen.

Enligt kommunallagen (953/76) kan dndring
i beslut om kommunala tjinsteutnimningar
sOkas hos ldnsritten och vidare hos hogsta
forvaltningsdomstolen. Dessa forvaltningsdom-
stolar har ritt att upphidva en utnimnande
myndighets beslut, om det bryter mot jim-
stdlldhetslagen. Den mest omfattande besviirs-
ritten giller de kommunala myndigheternas
beslut om utnédmning. Inom den 6vriga forvalt-
ningen stadgas det om besvirsmojlighet enbart
i undantagsfall, t.ex. i friga om vissa utnim-
ningsidrenden inom universiteten, undervis-
ningsférvaltningen och kyrkan.

Straff stadgas enbart for brott mot forbudet
som giller diskriminerande annonsering om
arbets- eller utbildningsplatser.

Enligt 24 § jimstilldhetslagen kan nirmare
stadganden om verkstilligheten av lagen vid
behov utfdrdas genom forordning. Tills vidare
har endast en forordning utfirdats, och den
giller statsforvaltningens handlingsplaner for
jamstélldhet (1262/90).

I samband med att jimstilldhetslagen tridde
i kraft tillsattes dven sirskilda jimstdlldhets-
myndigheter, jaimstilldhetsombudsmannen och
jémstilldhetsndmnden, for att se till att lagen
foljs och verkstills. Om jimstilldhetsombuds-
mannens och jimstilldhetsnimndens uppgifter
stadgas 1 huvuddrag i jimstédlldhetslagen och
mera detaljerat i lagen och férordningen om
jamstéilldhetsombudsmannen och jamstilld-
hetsndmnden (610/86 och 739/86).

Jamstilldhetsombudsmannen skall évervaka
att jamstidlldhetslagen f6ljs och i synnerhet att
forbuden mot diskriminering och diskrimine-
rande annonsering iakttas. Jamstdlldhetsom-
budsmannen skall ocksd genom initiativ, rad
och anvisningar frimja att syftet med jam-
stdlldhetslagen vinns.

Jamstélldhetsombudsmannen har omfattan-
de ritt att fa till piseende uppgifter och
handlingar av myndigheter, arbetsgivare och
andra enskilda personer. Jimstilldhetsombuds-
mannen har dessutom rétt att pd arbetsplatser-
na utfora kontroll, om det finns skil att
misstinka att arbetsgivaren forfarit i strid med
jamstdlidhetslagen eller att jamstilldhetsfor-
pliktelserna i lagen annars inte har uppfylits.

Jiamstilldhetsombudsmannen kan vid behov
vid jamstilidhetsnimnden anhingiggdra ett
drende som giller forfaranden som strider mot
stadgandena i lagens 7 § (forbud mot diskrimi-
nering), 8§ (diskriminering i arbetslivet) samt
14 § (diskriminerande annonsering).

Jamstilldhetsnimnden kan vid behov vid
vite férbjuda en fortsittning eller upprepning
av ett forfarande som strider mot ovan nimnda
stadganden. Domstolarna kan av jimstilld-
hetsndmnden begira utlitande om gotigorelse
med anledning av diskriminering pd grund av
kon.

Sedan 1972 har den parlamentariska delega-
tionen for jamlikhetsirenden varit verksam.
Delegationen verkar i anslutning till social- och
hilsovardsministeriet och tillsdtts for tre &r 4t
gingen. Den nuvarande delegationen tillsattes i
maj 1992. Delegationens uppgift 4r att frimja
jamstélldheten 1 samhéillet mellan kvinnor och
min samt att bereda reformer som okar jim-
stilldheten. Delegationen verkar dven som ett
samarbetsorgan i friga om de undersokningar
om jamstilldhet som utfoérs pa olika omraden.

2.2. Riittspraxis

Med stod av jimstilldhetslagen dr det moj-
ligt att vid alimidnna domstolar kriva gottgd-
relse med anledning av férbjuden diskrimine-
ring i arbetslivet. Genom att dberopa lagen kan
man ocksd kriva att ett beslut om en tjins-
teutndmning som strider mot lag skall upphé-
vas, i det fall att det stadgas om en sddan
besvirsmojlighet. Dessutom har kommunmed-
lemmarna enligt kommunallagen besvirsritt
med stéd av vilken dven andra dn de egentliga



1994 rd — RP 90 5

sakdgarna kan soka dndring i ett kommunalt
organs beslut.

Vid hogsta forvaltningsdomstolen (HFD)
har hittills avgjorts ungefdr trettio och vid
hogsta domstolen (HD) ungefir tio besvdr som
giller jamstilldhetslagen. Hogsta forvaltnings-
domstolens avgdranden har framst gillt diskri-
minering som misstinkts i samband med kom-
munala tjinsteutndmningar samt koénsfordel-
ningen i kommunala nimnder och vissa andra
organ. Sedan hogsta férvaltningsdomstolen
meddelat de forsta besluten om tillimpningen
av jamstilldhetslagen har 4ven linsritternas
tillimpningspraxis foljt den linje som HFD
omfattat.

Hogsta domstolens forsta beslut om gottgo-
relse som yrkas med stod av jamstélldhetslagen
4r fran 1991 och giller anstillningssituationer.
Hogsta domstolen har #dven triffat tvd avgo-
randen om diskriminering i friga om 16n.

2.3. Den internationella utvecklingen och lag-
stiftningen i utlandet

EES och EG

Tillsammans med andra medlemsstater i Eu-
ropeiska frihandelssammanslutningen (EFTA-
staterna) har Finland sedan 1990 med Euro-
peiska gemenskaperna (EG) forhandlat om ett
avtal som giller Europeiska ekonomiska sam-
arbetsomradet (EES). EES-avtalets underteck-
nande den 2 maj 1992 och avtalets ikrafttri-
dande den 1 januari 1994 innebar att det
mellan Finland, andra EFTA-stater och EG
bildades en tickande organisation som timli-
gen vil genomfor fri rorlighet f6r varor, tjins-
ter, kapital och personer utgiende fran de
EES-stadganden som utarbetats gemensamt.
Finland ansokte i mars 1992 dven om fullt
medlemsskap i EG. Forhandlingarna om med-
lemskap inleddes i februari 1993.

Inom Europeiska gemenskaperna har princi-
pen om lika 16n erkdnts redan i artikel 119 i
fordraget om upprittandet av Europeiska eko-
nomiska gemenskapen (Romfordraget) och den
har kompletterats med direktiv som getts se-
nare. Artikel 69 i EES-avtalet motsvarar artikel
119 i Romférdraget. Enligt artikeln skall med-
lemsstaterna sikerstilla och uppréitthilla prin-
cipen om lika 16n. Enligt artikel 70 i EES-
avtalet forbinder sig avtalsparterna att frimja
jamstélldheten mellan kénen. I bilaga XVIII till

EES-avtalet hidnvisas dven till EG:s direktiv om
lika 16n och jimstdlldhet mellan kénen. EG:s
sex direktiv om jimstilldhet blir alltsd redan
genom EES-avtalet forpliktande for Finland.
EG-stadgandena i friga dr en del av EES-
avtalet.

Enligt EES-avtalet skall dven de betydande
avgoranden som EG-domstolen meddelat fére
undertecknandet av avtalet iakttas vid tolk-
ningen av avtalsbestimmelserna. Var och en
som tiliimpar lagen, t.ex. en finlindsk domstol,
ar skyldig att sjilv avgéra vilka beslut av
EG-domstolen som #r viktiga och sdledes
forpliktande samt pa vilket sitt dessa inverkar
pa det drende som skall behandlas.

EG-domstolen har sirskilt i friga om be-
stimmelserna om jimstédlldhet 1 ménga fall
stannat for en tolkning som gjort direktivens
formulering mer omfattande. I detaljmotive-
ringen till paragrafférslagen utreds EG-dom-
stolens rittspraxis ndrmare sirskilt for varje
fall.

For att jimstdlldhet mellan konen skall
uppnds har EG utfirdat sex direktiv.

Rédets direktiv om tillndrmningen av med-
lemsstaternas lagar om tillimpningen av prin-
cipen om lika 16n for kvinnor och miin
(7S/117/EEG), dvs. det s.k. likalonsdirekti-
vet, definierar och vidareutvecklar principen
i artikel 119. Ritten till lika 16n for lika
arbete faststills som en lagstadgad ritt, och
besvirsritt garanteras. Réttspraxis i fraga
om direktivet om lika 16n och artikel 119 i
Romfordraget 4r omfattande.
Rédets direktiv om genomforandet av princi-
per om likabehandling av kvinnor och miin i
friga om tillgang till anstiillning, yrkesutbild-
ning och befordran samt arbetsvillkor
(76/207/EEG), dvs. jamstilldhetsdirektivet,
ar det viktigaste direktivet i frdga om jam-
stilldhet och giller tillgdng till anstillning,
yrkesutbildning och befordran samt arbets-
villkor. T direktivet férbjuds all diskrimine-
ring p4 grund av kon, bade direkt och
indirekt. Direktivet innehélier en uppmaning
till medlemsstaterna att vidta positiva lag-
stiftningsétgédrder och att avskaffa stadgan-
den med diskriminerande innehdll i lagar
samt i kollektiv- och arbetsavtal.

Ridets direktiv om successivt genomforande

av principen om likabehandling av kvinnor och

méiin i friga om social trygghet (79/7/EEG)

uppmanar till att tilllimpa jamstélldheten i

lagstadgade socialskyddssystem pd alla par-



6 1994 vd — RP 90

ter i arbetslivet (Iontagare, egna foretagare,
invalidiserade arbetstagare och arbetssdkan-
de).

Rédets direktiv om genomforandet av princi-
pen om likabehandling av kvinnor och miin i
friga om foretags- eller yrkesbaserade system
for social trygghet (86/378/EEG) utvidgade
likabehandlingsprincipen till att gilla for-
vérvspensionssystem. Tiden for direktivets
ikrafttridande gick ut den 1 januari 1993.
Det femte jimstiilldhetsdirektivet fr rédets
direktiv om tillimpningen av principen om
likabehandling av kvinner och miin med egen
rorelse, bland annat jordbruk, samt om skydd
for kvinnor med egen rorelse under havande-
skap och moderskap (86/613/EEG).

1 de fyra sistnimnda EG-direktiven om
jamstilldhet forbjuds bade direkt och indirekt
diskriminering. I direktiven anvdnds samma
uttryck:

Likabehandlingsprincipen innebdr att det
inte fir férekomma ndgon som helst diskrimi-
nering pA grund av kon, vare sig direkt eller
indirekt, sirskilt med hianvisning till Zktenskap-
lig status eller familjestatus.

Det 4r enbart i det dldsta jamstélldhetsdirek-
tivet fran 1975 om lika 16n som de olika
formerna av diskriminering inte nimns sérskilt,
men dven indirekt 16nediskriminering pd grund
av kon 4r med stéd av EG:s rittspraxis
forbjuden.

Gemensamt for dessa jimstilldhetsdirektiv
dr att diskriminering pid grund av kon i
synnerhet med héinvisning till familjestatus och
dktenskaplig status forbjuds. I alla jamstalld-
hetsdirektiv forutsitts det att det skall utarbe-
tas effektiva rittsskyddsmedel och pafoljdssys-
tem med forebyggande verkan. Dessutom skall
en person som hédnvisar till ifrdgavarande
réttigheter skyddas mot att bli uppsagd som en
motatgird.

Genom beslut av Gemensamma EES-kom-
mittén har det sjitte jimstilldhetsdirektivet,
som godkints i Europeiska gemenskaperna
efter den 31 juli 1991, rddets direktiv om
drgdrder for att forbdttra sikerhet och hdlsa pd
arbetsplatsen for arbetstagare som dr gravida,
nyligen har fétt barn eller ammar (92/85/EEG),
dvs. det s.k. graviditetsskyddsdirektivet, inne-
fattats i EES-avtalet. Direktivet innefattas i
avtalets bilaga XVIII. Direktivet ger anledning
att justera lagen om arbetsavtal (320/70). Re-
geringens proposition om dessa dndringar ges

senare. Genom Gemensamma EES-kommitténs
beslut trider tilliggen till EES-avtalet i kraft
den 1 juli 1994.

EG-kommissionen har gett tre forslag till
direktiv, ndmligen ett forslag som giller forald-
raledighet (OJ Nr C 333, 24.11.1983 och dess
komplettering OJ Nr C 316, 27.11.1984), ett
som giller bevisbérda (OJ Nr C 176, 5.7.1988)
och ett som giller social trygghet i arbetet (OJ
Nr C 309, 19.11.1987). Parlamentet har pa-
skyndat férslaget om bevisboérda.

Internationella arbetsorganisationen (ILO)

Den Internationella arbetsorganisationens
konvention nr 100 angdende lika 16n for mén
och kvinnor for arbete av lika virde (FoérdrS
9/63) tridde i Finland i kraft den 14 januari
1964. Enligt konventionen fdrbinder sig med-
lemsstaterna, att pd ett sitt som 4r forenligt
med gidllande ordning for faststdilande av
lonesatserna frimja och, i den min sagda
ordning medger, trygga tillimpningen av prin-
cipen om lika 16n fér midn och kvinnor for
arbete av lika virde pd alla arbetstagare.

I den Internationella arbetsorganisationens
konvention nr 111 (FordrS 63/70) angdende
diskriminering i friga om anstillning och
yrkesutovning forbinder sig medlemsstaterna
att utforma och tillimpa en nationell politik,
avsedd att genom metoder, anpassade efter
landets forhdllanden och praxis, framja lik-
stilldhet med avseende pd mojligheter och
behandling i frdga om anstdllning och yrkesut-
Ovning i syfte att avskaffa varje diskriminering,
dven pd grund av kon, i nimnda hinseende. 1
Finland tridde konventionen i kraft den 23
april 1971,

Den Internationella arbetsorganisationens
konvention nr 156 (FoérdrS 72/83) som Finland
ratificerade 1983 och som giller lika mojlighe-
ter och lika behandling fér manliga och kvinn-
liga arbetstagare forbjuder diskriminering pé
grund av fordldraskap. Enligt konventionen
skall medlemsstaterna striva efter att gdra det
mojligt for personer med familjeansvar att
utbéva sin rdtt att forvdrvsarbeta utan att
utsdttas for diskriminering och utan konflikt
mellan yrkes- och familjeansvar. Konventionen
giller manliga och kvinnliga arbetstagare med
ansvar for sina beroende barn eller for andra
medlemmar av den nidrmaste familjen vilka
uppenbart behover deras omvardnad eller stod.
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Konventionen trddde i Finland i kraft den 9
februari 1984.

Finland har #ven ratificerat den Internatio-
nella arbetsorganisationens konvention nr 158
av 1992 som géller uppsigning av anstillnings-
avtal pd arbetsgivarens initiativ. Konventionen
innehdller bestimmelser om grunder som be-
rittigar till uppsédgning av anstéllningsavtal och
forfaranden som skall iakttas vid uppsdgningen
av anstdllningsavtal. I konventionen ingir en
upprikning over de skil som inte ar giltiga for
uppsédgning av anstdllningsavtal. Sddana skil
ir t.ex. familjeansvar, havandeskap och frin-
varo fran arbetet under moderskapsledighet.
Konventionen innehéller ocksd en bestimmelse
i vilken medlemsstaterna skall forhindra att
anstillning fér viss tid utnyttjas i syfte att
kringgd det skydd som tillerkdnns arbetstagar-
na genom konventionen. I Finland tridde
konventionen i kraft den 30 juni 1993 (FordrS
114/92).

Forenta Nationerna (FN)

Finland ratificerade 1986 Forenta Nationer-
nas konvention om avskaffande av all slags
diskriminering av kvinnor (FérdrS 68/86). Som
forutsittning for ratificeringen stiftades lagen
angdende virdnad om barn och umgéngesritt
(361/83), sliktnamnlagen (694/85), numera
namnlagen och lagen om jimstélldhet mellan
kvinnor och min. Forutsittningarna for ratifi-
ceringen uppniddes dven genom en &ndring av
lagen angdende foérmynderskap (368/83), en
indring av medborgarskapslagen (584/84) och
en 4ndring av dktenskapslagen (411/87).

Enligt konventionen férdomer medlemssta-
terna all slags diskriminering av kvinnor och
forbinder sig att med alla behoriga medel utan
dr6jsmal avskaffa diskrimineringen av kvinnor.
Konventionen begrinsas inte enbart till att
gilla forbud mot diskriminering, utan forplik-
tar dessutom medlemsstaterna att vidta aktiva
positiva dtgidrder for att forbittra kvinnornas
stillning. I Finland har man forsokt kalla
konventionen foér FN:s konvention om kvin-
nors rittigheter, for att den sniva forestillnin-
gen om konventionen som ordet diskriminering
ger upphov till skall undvikas.

1 konventionen avses med diskriminering av
kvinnor varje atskillnad, undantag eller in-
skrinkning pa grund av kon som har till f6ljd
eller syfte att begrinsa eller omintetgdra erkén-

nandet av minskliga rittigheter och grundlig-
gande friheter pd det politiska, ekonomiska,
sociala, kulturella eller medborgerliga omradet
eller ndgot annat omrade for kvinnor, obero-
ende av civilstind och med jimstilldheten
mellan min och kvinnor som grund, eller
dtnjutandet eller utdvandet av dessa rittigheter
och friheter.

I friga om arbetslivet giller avtalet bl.a.
rétten till arbete, ritten till samma anstilinings-
mojligheter och anvidndning av samma urvals-
kriterier vid anstéllning, rétten till anstillnings-
trygghet och alla anstillningsférmdner och
anstéllningsvillkor. For att férhindra diskrimi-
nering av kvinnor pa grund av dktenskap eller
moderskap och for att sikerstilla kvinnors
faktiska ritt till arbete, skall konventionssta-
terna vidta 1dmpliga dtgirder bl.a. for att med
stdd av réttsliga pafoljder forbjuda avskedande
pa grund av graviditet eller moderskapsledig-
het, liksom ocksd diskriminering vid avskedan-
de grundad pé civilstdnd.

Europarddet
Konventionen om de ménskliga rittigheterna

Finland blev den 5 maj 1989 medlem av
Europarddet och samma dag undertecknades
dven konventionen om skydd fér de minskliga
rittigheterna och de grundldggande friheterna
(FordrS 19/90), dvs: europakonventionen om
de minskliga rittigheterna. Konventionen om
de minskliga réittigheterna och dess tilliggspro-
tokoll tridde i Finland i kraft i slutet av védren
och under sommaren 1990. I konventionen
betonas garanterandet av de medborgerliga och
politiska rittigheterna samt de grundliggande
friheterna. Konventionsstaterna forbinder sig
att garantera dessa rittigheter och friheter for
alla personer inom jurisdiktionen. I konventio-
nen om de minskliga rittigheterna stadgas
dven om ritten till rittvis offentlig rétteging
(artikel 6).

Sociala stadgan

Finland godkinde 1991 Europaridets sociala
stadga (FordrS 43/91) och den trddde i Finland
i kraft den 29 maj 1991. Stadgans inledning
innehéller ett allmént forbud mot diskrimine-
ring enligt vilket konventionsstaterna anser att
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alla ménniskor bor tillférsidkras sociala rittig-
heter, bl.a. utan atskillnad i friga om kon eller
socialt ursprung. Enligt artikel 4 i den sociala
stadgan forbinder sig medlemsstaterna att er-
kdnna att mén och kvinnor har ritt till lika 1on
for arbete av lika virde.

Till den sociala stadgan godkindes 1988 i
Strasbourg ett tilliggsprotokoll som innehdller
en generalklausul (del I punkt 1) och ett antal
konkretiserade bestimmelser (del II artikel 1.1)
for att jamstélldheten i arbetslivet mellan kon-
en skall genomforas. Enligt artikel 11 del IT i
tilldggsprotokollet erkdnner de fordragsslutan-
de parterna att alla arbetstagare har ratt till
lika mojligheter och lika behandling i fragor
som ror anstdllning och yrkesutdvning utan
diskriminering pa grund av kon. Finland rati-
ficerade 1991 dven tilliggsprotokollet. For att
tilliggsprotokollet skall trida i kraft krdvs tre
ratificeringar. Tilldggsprotokollet ratificerades
den 5 augusti 1992 av Holland som tredje stat
utover Sverige och Finland. Siledes tridde
konventionen for dessa tre linders del i kraft
den 4 september 1992 (FordrS 84/92).

2.4. Bedomning av nulidget

Lagen om jimstilldhet mellan kvinnor och
mén 4r en mélinriktad lag. Avsikten med lagen
dr att forhindra diskriminering pid grund av
kon samt att frimja jamstdlidheten mellan
kvinnor och mién och i detta syfte forbittra
kvinnornas stdllning i synnerhet i arbetslivet.
Lagen ldmpar sig vil for olika situationer t.ex.
anstéllning och avloning, enskilda arbetsgivares
verksamhet och domstolars samt andra
myndigheters beslutsfattande.

Lagens syften har 1 ménga avseenden inte
natts. Bortsett frdn de Aatgirder som redan
vidtagits i lagstiftningen har kvinnorna de facto
en klart simre stillning jamfért med ménnen
t.ex. i arbetslivet, familjen samt i det samhéil-
leliga beslutsfattandet. Det 4r i synnerhet jim-
stdlldheten mellan kvinnor och mién i arbetsli-
vet som inte har genomforts enligt de mal som
stallts upp. Reformen av lagen utgr fran att
visentliga problem erkinns och avskaffas.

3. Propositionens mal och de vikti-
gaste forslagen

Syftet med propositionen 4r att jimstélldhe-

ten mellan kvinnor och mén framjas i friga om
det samhilleliga deltagandet, pdverkandet och
beslutsfattandet samt i arbetslivet. Det foreslds
att myndigheternas och arbetsgivarnas skyldig-
het att frimja jimstilidheten utvidgas och
preciseras 1 forhallande till vad som giller
enligt den nuvarande lagen. I organ med flera
medlemmar skall kvinnor och min vara lik-
virdigt representerade. Aven direktioner och
forvaltningsorgan vid dmbetsverk, inrittningar
eller bolag, i vilka en kommun eller staten
innehar aktiemarjoriteten, skall ha en jimn
konsfordelning,

Avsikten r att arbetsgivarens plikt att frim-
ja jamstédlldheten skall preciseras i lagens 6 och
6 a§§. Arbetsgivaren skall underlitta samman-
jimkandet av arbetslivet och familjelivet for
kvinnor och mén. Dessutom skall arbetsgiva-
ren i man av mojlighet se till att arbetstagaren
inte utsitts for sexuella trakasserier. Personal-
och utbildningsplanen eller dtgidrdsprogrammet
for arbetarskyddet skall, pd arbetsplatser med
over 30 arbetstagare, innehdlla dtgirder for att
piskynda uppnaendet av jimstilldhet pd ar-
betsplatserna.

Definitionen i friga om diskrimineringsfor-
budet skall preciseras i lagens 7 §. Stadgandet
om diskriminering i arbetslivet skall komplet-
teras genom att motdtgdrder till den forbjudna
diskrimineringen faststills. Genom forbudet
mot diskriminering i frdga om l6n blir det
mojligt att jaimfora de olika arbetstagargrup-
perna med varandra och att anvdnda sddant
material vid bevisféringen.

En arbetsgivares skyldighet att limna utred-
ning om sitt forfarande utvidgas till att gilla
alla de situationer som avses i 8 § 2 mom. Den
som misstdnker 16nediskriminering skall kunna
f4 uppgifter om grunderna for sin egen avlo-
ning. Dessutom skall foértroendemannen eller
ndgon annan representant som arbetstagarna
valt ha oavhingig ritt att fi uppgifter som
géller 16n eller arbetsvillkor om en enskild
arbetstagare eller arbetstagargrupp nir det
finns skil att misstdnka 16nediskriminering pé
grund av kén. Det foreslds att uppgifternas
konfidentiella karaktdr sdkerstdlls genom ett
straffstadgande.

Enligt forslaget skall maximibeloppet for
gottgorelse hojas till 50 000 mk.

Det foreslas att parterna pa arbetsmarknader
skall ges behorighet att fora drendet till jam-
stilldhetsndmnden for behandling.
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4. Propositionens verkningar
4.1. Ekonomiska verkningar

De forslag som inglr i propositionen innebér
en precisering av den gillande jimstilldhetsla-
gen och dessutom omfdrdelning av de existe-
rande resurserna pd arbetsplatserna, vilket in-
nebdr att propositionen inte medfér nagra
ekonomiska kostnader for foretagen eller myn-
digheterna. Jidmstilldhetsplanerna kan goéras
upp i samband med utarbetandet av personal-
och utbildningsplanen eller verksamhetsprog-
rammet for arbetarskyddet. For planeringen
krdvs det inte nigon egen organisation inom
arbetsgemenskapen.

4.2. Verkningar i friga om organisation och
personal

Jamstdlldhetsndmnden bestdr enligt gillande
lag av medlemmar och sekreterare med uppgif-
ten som bisyssla. Om jamstdlldhetsndmndens
uppgifter blir mer omfattande, kan det vara
nddvindigt att oka antalet sekreterare med
uppgiften som bisyssla. Propositionen medfor
troligtvis inte ndgra andra verkningar i friga
om organisation och personal.

4.3, Miljoeffekter

Frimjandet av jamstidlldheten vid foretag
och pa arbetsplatser dkar trivseln och effekti-
viteten, Att jamstilldhet uppnéas ligger siledes
ocksd 1 arbetsgivarens intresse och kan &dven
hoja foretagets ekonomiska konkurrenskraft.
Frimjandet av jimstilldheten i det samhailleli-
ga beslutsfattandet paverkar t.ex. kommuner-
nas beslutsfattande. Genom nya aspekter och
uppgifter utvidgas grunden for beslutsfattandet
till att gilla alla medborgare.

4.4. Verkningar pi olika medborgarkategoriers
stéillning

Avsikten med propositionen dr att frimja
jamstélidheten mellan kvinnor och min.
5. Beredningen av propositionen
5.1. Beredningsskeden och beredningsmaterial

Social- och hilsovardsministeriet tillsatte den

2 340230Z

23 oktober 1992 en arbetsgrupp med uppgift
att i form av en regeringsproposition redogdra
for de dndringar i lagen om jimstilldhet mellan
kvinnor och min som foreslagits i ett betin-
kande av kommissionen f6r revidering av
jimstilldhetslagen (Komm. bet. 1992:35). 1
november 1992 dverlimnade statsrddet dven en
redogorelse om jimstdlldhetslagen till riksda-
gen. Redogorelsen behandlades i riksdagen
inom arbetspolitiska utskottet, social- och hil-
sovardsutskottet och kulturutskottet. Den dis-
kussion som forts inom riksdagen har beaktats
vid beredningen av propositionen.

Riksdagen godkinde pad grund av redogorel-
sen den 16 mars 1993 ett utlitande enligt
arbetspolitiska utskottets betdnkande. I utlit-
andet forordar riksadagen med vissa komplet-
teringar och justeringar de dndringar av jim-
stdlldhetslagen som regeringen foresldr. I utla-
tandet konstateras dessutom att man borde
Overviga justering av granskningssynvinkeln
och utgdngspunkterna for lagen. Den nuvaran-
de lagen granskar jimstélldheten ur individens
synvinkel, den inriktar sig p4 personer, och inte
sd mycket pad kvinnor och mdn som grupper.

Enligt riksdagens utldtande borde man o6ver-
viiga en klarare inskrivning av bla. madl,
rattigheter och skyldigheter i sjdlva lagtexten,
forbindande av malen och de krivda tgirder-
na vid en tidtabell med tidsfrister, utokade och
striktare sanktioner, effektiverad informations-
formedling, utdkad offentlighet bl.a. i friga om
16neuppgifter under vissa villkor, precisering av
bevisbordan, utrednings- och motiveringsskyl-
digheten di det giller misstinkt diskriminering,
mojlighet att framstdlla gruppkrav och att
anvinda kvoter. Reglerings- och styrningsme-
del som gir lingre 4n den nuvarande jaimstilld-
hetslagen och de justeringar av den som fore-
slagits i redogorelsen kunde gilla tillsvidare tills
mélen i lagen klart skulle borja realiseras.

5.2. Remissutlidtanden

T april 1993 begérde social- och hilsovards-
ministeriet av sammanlagt 16 myndigheter och
organisationer utlitanden om betinkandet av
arbetsgruppen for jamstilldhetslagen (1993:14).
Utldtanden inlimnades av 21 myndigheter och
organisationer.

Av remissinstanserna meddelade arbetsgivar-
organisationerna Industrins och Arbetsgivarnas
Centralforbund, Affirsarbetsgivarnas Central-
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forbund AAC, kommunala arbetsmarknads-
verket, statens arbetsmarknadsverk och kyr-
kans avtalsdelegation som allmint stéllningsta-
gande att det i jimstilldhetslagens innehall
eller tilimpning inte framkommit ndgra si-
dana problem pi basis av vilka de dndringar av
jamstélldhetslagen som foreslagits kunde moti-
veras. Inte heller EES-avtalet eller EG-direkti-
ven ger upphov till obestridliga behov att 4ndra
Jjimstilldhetslagen. Motiveringen till lagtexten
bor enligt arbetsgivarorganisationerna vara de-
taljerad for att tolkningssvarigheter skall und-
vikas,

Enligt Finlands Fackforbunds Centralorga-
nisation FFC har frimjandet av jimstilldheten
mellan kénen en nira anknytning till utveck-
landet av arbetslivet. FFC anser det vara
viktigt att jimstilldhetslagen utvecklas enligt
arbetsgruppens forslag. Enligt FFC 4r det
forslag till en &dndring av jamstilldhetslagen
som ingir i betinkandet av arbetsgruppen for
jémstidlldhetslagen i huvudsak godtagbart och
motsvarar behoven i arbetslivet. Vid den fort-
satta beredningen bor vissa detaljer beaktas
ytterligare. Dessa har FFC behandlat vid be-
domningen av paragrafforslagen.

Aven Finlands Tekniska Funktionirsorgani-
sationers Centralforbund FTFC, Akava, Bank-

mannaférbundet och Héilsovardens fackorgani-
sation Tehy anser att férslagen till 4ndringar av
jamstélldhetslagen gar i ritt riktning.

Olika kvinnoorganisationer understoder all-
mint taget forslagen till dndringar av jam-
stilldhetslagen, men framfor detaljerat vissa
anméirkningar, vilka presenteras i detaljmotive-
ringen. Inom kvinnoorganisationerna rider det
dven olika uppfattningar om vissa detaljer i
lagforsiagen.

6. Andra omstindigheter som inver-
kat p& propositionens innehill

Nir EES-avtalet trider i kraft blev dven
EG-direktiven om jamstilldhet bindande for
Finland.

1 EES-avtalet forbinder sig medlemsstaterna
att genomfora och halla i kraft principen om
samma 16n (artikel 69) och att fraimja jimlik-
heten mellan konen (artikel 70). I bilaga XVIII
till EES-avtalet hinvisas dven till EG:s direktiv
gillande samma 16n och jamstélldhet mellan
konen.

Forbud mot diskriminering pa grund av kon
i televisionsreklam hor till trafikministeriets
verksamhetsomrade.

DETALJMOTIVERING

1. Motivering till lagforslaget

4§. Myndigheternas plikt att frimja jim-
stilldheten. Paragrafen skulle innehilla en all-
min plikt for myndigheterna att frimja jim-
stdlldheten mellan kvinnor och min pi ett
malinriktat och planerat sitt. Myndigheterna
ar foregdngare 1 jamstilldhetsarbetet bide som
arbetsgivare och nir det giller verksamhetens
innehdll. Frimjandet av jiamstélldheten borde
allt tydligare ingd i allt beredningsarbete och
vara en del av utvecklandet av forvaltningen.
Utvecklandet av forvaltningen skall bedémas
ur synvinklar som beaktar bide personalpoli-
tiken och den verksamhet som angir forvalt-
ningens klienter. Samtidigt skall de mojligheter

i anslutning till forvaltningens utvecklingsarbe-
te att aktivt frimja jamstédlldheten utnyttjas.
Jamstélidheten skall vara en naturlig del av den
interna och externa ledningen av verksamheten.
Utformningen, analysen och uppfdljningen av
jamstidlldhetsatgirderna skall integreras i pla-
neringen av #mbetsverkens verksamhet och 1
rapporteringen av resultaten.

Forvaltningens viktigaste reformer har under
senare ar varit dvergangen till resultatstyrning,
fordndringar inom organisationen, budgetre-
formen och reformen av statsandelssystemen.
Reformerna okar #dmbetsverkens behorighet
ndr det giller att styra verksamheten, anvénda
medlen och leda personalen. Frimjandet av
jamstélldheten skall i stérre omfattning 4n
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tidigare anknytas till reformerna inom férvalt-
ningen, inte bara nédr mal stélls utan i synnerhet
vid uppf6ljningen.

Det storsta problemet inom forvaltningen
har i bdrjan av 1990-talet varit 1igkonjunktu-
ren och de sparmil som den medfort for den
offentliga ekonomin. I det ekonomiska och
samhilleliga brytningsskedet kan man &4nda
inte ignorera myndigheternas skyldighet att
frimja jimstdlldheten. Det 4r frimst genom
myndigheternas 4tgirder som jamstilldheten
kan frimjas. Tillgdngen till offentliga tjéinster
under lagkonjunkturen t.ex. dr en grundférut-
sdttning for en jamn konsfordelning i arbetsli-
vet. Riksdagens social- och hilsovardsutskott
har i sitt utlitande om statsridets redogoérelse
(utlitande nr 1, 1993 rd) 6ver jamstélldhetsla-
gen sirskilt betonat att dagvard, elevbespisning
och virdledighet har medverkat till att det
internationellt sett finns exceptionellt minga
forvirvsarbetande kvinnor i Finland. Att an-
svaret for att allt detta ordnas forblir offentligt
ar en visentlig faktor nir det giller att bevara
det finlindska arbetslivet och vilméiendet samt
att skapa forutsittningar for utvecklingen. Den
kommunala servicen &r en viktig delfaktor i
jamstilidheten.

For att jamstilldhetslagens forpliktelser for
myndigheterna att frimja jamstilldheten- skall
omsittas i praktiken, har man i bodrjan av
1990-talet pa olika omrdden inom statsforvalt-
ningen borjat bereda planer for jimstilldhet.
Forordningen om statsforvaltningens
handlingsplaner for jimstilldhet tradde i kraft
den 1 januari 1991 och gillde till den 28
februari 1993. Handlingsplanen for jimstilld-
het giller frimjandet av jamstdlldhet inom
nigon myndighets verksamhetsomride, t.ex.
inom grund-, vuxen- eller yrkesutbildningen,
arbetskraftsservicen, skotseln av sysselsdttning-
en eller socialservicen. Handlingsplaner for
jamstilldhet har godkénts vid arbetsministeriet,
undervisningsministeriet, trafikministeriet,
jord- och skogsbruksministeriet samt social-
och hilsovardsministeriet.

Myndigheterna skall enligt propositionen
frimja jaimlikhet pd ett mélinriktat och plane-
rat sdtt. Myndigheternas langsiktiga arbete
grundar sig pd mél och planer. Med proposi-
tionen betonas att det &r myndigheternas skyl-
dighet att genom ett planerat och malinriktat
arbete frimja jimlikheten t.ex. med sirskilda
jamlikhetsplaner eller andra delar som ingdr i

planeringen. Stadgandet 4r enhetligt med den
skyldighet att frimja jamlikhet som stéllts pa
arbetsgivaren.

Ett grundliggande syfte med jimstilldhets-
lagstiftningen 4r att kvinnor och mén skall ha
lika mojligheter att delta i planeringen och
beslutsfattandet 1 samhillet. Mdjligheter till
deltagande och péverkan 4r viktiga faktorer 1
friga om jdmstilldheten mellan kvinnor och
mén. Statens kommittévisende har en central
stillning i planeringen av samhilleliga reformer
och dven i det utvecklingsarbete som gar ut pd
att undanrdja forhillanden som hindrar att
jamstilidhet uppnds. For att 6ka kvinnornas
mojligheter att paverka i samhdllet skall myn-
digheterna enligt den gillande lagens 4§ 2
mom. ansvara for att det finns badde kvinnor
och min i statliga kommittéer, delegationer
och i motsvarande organ samt i kommunala
organ.

Trots stadgandet 4r kvinnornas andel i kom-
mittéer och motsvarande organ fortfarande
obetydlig, om #n den stigit ndgot sedan jim-
stilldhetslagen tridde i kraft. Under senare ar
har ca en femtedel av de invalda i olika
kommittéer varit kvinnor. Av de kommittéer
som tillsattes 1989 saknade ca 17 % helt
kvinnliga medlemmar. Av de komittéer som
tillsattes 1990 saknade bara 7 % kvinnliga
medlemmar.

Beredningen i kommittéer har ocksd under
senare ar ersatts med s.k. en mans utrednings-
arbeten, och da har de som valts till uppdraget
oftast varit mén. I praktiken kan jimstilldhets-
lagen inte tillimpas pa dessa uppdrag. Till
utredningsménnens hjilp tillsittas dock ofta en
lednings- eller sakkunniggrupp. Jamstilldhets-
lagen skall dock tillimpas nir medlemmar
utses till dessa grupper.

Aven de delegationer som utnimns av myn-
digheterna och som representerar nigon myn-
dighet eller nagot forvaltningsomrade i det
internationella samarbete hor till de organ som
avses i paragrafen.

Det foreslds att stadgandet preciseras si att
det i kommittér och motsvarande organ skall
finnas jAmn antal kvinnor och min. Jimstilld-
heten forverkligas bést nir antalet kvinnor och
mén 1 de olika organen 4r lika stort. Mélet ar
att uppnd en jimn konsfordelning i alla ledan-
de organ och kommittér inom stats- och
kommunalférvaltningen. Detta mé&l skall nds
fore utgdngen av ar 1998. Jimstalldheten inne-
bar i vilket fall som helst att i ett organ med
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ménga medlemmar ricker det inte med en
kvinna eller en man, utan kvinnor och méin bér
ha likadana mojligheter att pd basis av sin
sakkunskap bli invalda i organ med méinga
medlemmar. P4 detta sitt fis till organens
forfogande en bredare och mangsidigare erfa-
renhet och sakkunskap 4n for ndrvarande. I
Finland &r ju kvinnornas andel av arbetskraf-
ten och kvinnornas utbildningsnivd bland de
hogsta i virlden. Om de bdda konen &r
likvardigt representerade kan dven kvinnornas
speciella kunskaper utnyttjas infor olika re-
formprojekt.

Det har ocksd framgitt att kommittér och
motsvarande organ ofta bereder drenden pa ett
konsneutralt sdtt utan att problematisera
verkningarna av reformen ur kvinnors och
méns olika synvinklar. Kdnsneutraliteten, dvs.
det att drenden inte sirskilt betraktas ur varken
kvinnornas eller ménnens synvinkel, kan i
sjdlva verket leda till att man inte ligger mirke
till alla befintliga utvecklingsbehov. En sken-
bart konsneutral utgdngspunkt kan i praktiken
innebdra att behov som grundar sig pd mins
livssituation 4r de priméra.

Avvikelser frin kravet pd jimstilidhet kan
tillatas av sdrskilda orsaker. En sirskild orsak
kan t.ex. vara att det inom ndgon viss special-
bransch finns experter endast bland det ena
konets representanter. Det som &beropar en
dylik sédrskild orsak skall framfora sin motive-
ring i saken.

Nir tillsdttandet av ett organ foregds av
utndmning eller uppstillande av kandidater,
skulle redan i denna kandidatnominering beak-
tas att kravet pa representanter av bigga kdnen
skall kunna uppfyllas. Niar en myndighet, en
organisation eller en enskild person foreslar
medlemmar till kommittér eller motsvarande
organ, vilka utdvar offentlig makt, skall denna
for varje plats foresld en kvinnlig och en manlig
kandidat. Meningen &r att for tillimpningen av
paragrafens 2 mom. meddelas behovliga admi-
nistrativa anvisningar i de allmdnna kommitté-
bestimmelserna och att iakttagandet av dessa
6vervakas i samband med den normala kom-
mittéovervakningen.

Inom statsforvaltningen har lednings- eller
forvaltningsorganen for de olika myndigheter-
na under senare &r fatt allt storre faktiskt
inflytande, séirskilt i samband med &vergingen
till resultatstyrning. Samtidigt har bolagise-
ringen av de kommunala och statliga tjinsterna
blivit allt vanligare. Det 4r i synnerhet atgérder

som tidigare skottes av ett kommunalt organ,
som utsetts enligt 4§ 2 mom. jamstdlldhetsla-
gen, som mojligtvis kommer att dverforas till
lednings- och forvaltningsorganens beslutsfat-
tande i bolag dir kommunen innehar aktiema-.
joriteten. Den nuvarande lagens 4 § 2 mom. har
inte ansetts kunna tillimpas pé rddgivande eller
beslutande kollektiva lednings- eller férvalt-
ningsorgan. Kvinnornas andel i dessa organ &r
i allmdnhet mycket liten. Det 4r dock nddvin-
digt att 6ka antalet kvinnor #dven i berednings-
och ledningsuppdrag inom statsforvaltningen.
Det foreslds diarfor att i 4§ 3 mom. tas in ett
stadgande om att kravet pd jidmn fordeining
mellan kvinnor och mén skall gilla olika organ
for beslutsfattande inom statsforvaltningen
samt bolag dir kommuner och staten innehar
aktiemajoriteten. Frin detta stadgande kan
undantag gdras av sérskilda skél som kan vara
t.ex. att det finns bara kvinnor eller mén i de
tjanste- eller arbetsuppdrag fran vilka personer
utses till ledningsorganen. Genom jdmstalld-
hetsplanerna kan kvinnors karridrutveckling
framjas och deras deltagande i beslutsfattande
organ sdlunda goras mojligt.

Plikten att frimja jimstélldhet innebdr att
myndigheterna skall verka for att 6ka kvinnor-
nas andel till dess att jamstdlldhet har upp-
nétts. Kravet pd en jimn foérdelning uppfylls
inte av att organ med flera medlemmar repre-
senteras av enbart en kvinna eller en man. I
réttspraxis har det i samband med den nuva-
rande jamstilldhetslagen forekommit inskrin-
kande tolkningar av det hir slaget. Riksdagens
andra lagutskott satte redan 1988 (II LaUB nr
2/1988 rd) som maél en jimn konsfordelning i
de olika organen si att konsfordelningen bland
samtliga medlemmar i organen skall vara
40—60 %.

1 samband med regeringens redogodrelse om
jamstélldhetslagen forutsatte riksdagens arbets-
politiska utskott (SRR 2/1992 rd) att regering-
en skall faststilla en tidsplan fér mélet for att
de olika organen skall ha en jamn kénsfordel-
ning.

I Sveriges regerings verksambhetsplan for dren
1988—1993 uppstélldes som mal att andelen
kvinnor skall oka i alla statliga organ. Fore
utgdngen av ar 1992 skulle kvinnornas repre-
sentation stiga till 30 procent och &r 1995 skall
kvinnornas andel vara 40 procent. Det slutliga
malet 4r att foére ar 1998 uppnd en jimn
konsfordelning. I Norge skall bigge konen ha
en representation pd minst 40 procent i alla
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kommittér, delegationer och motsvarande or-
gan som tillsdtts av organ som utdvar offentlig
makt.

5§. Jamstdlldhet vid utbildning och undervis-
ning. Det foreslds att till den gillande 5§
dessutom fogas forskning och undervisning.
Detta forutsitter att jaimstilldhetsfrigor pa ett
tydligare sétt &n tidigare 4ven skulle beaktas i
samband med ldrostoff, undervisningsarrange-
mang, undervisningsmetoder och ocksd i hand-
ledningen av eleverna. Jamstilldhetssynvinkeln
skall vara en naturlig del av undervisningen.
Det faktum att personer av olika kon be-
handlas olika och diskriminerande grundar sig
i vardagslivet ofta pd omedvetna beteende-
monster. Genom fostran, utbildning och forsk-
ning 6kas medvetenheten och diskussionen om
jamstilldhet, och snedvridna attityder och va-
nor réttas till. Jimstédlldhetsprinciperna skall
omsittas i praktiken pa alla nivder av utbild-
ning och undervisning. Stadgandet komplette-
rar de forpliktelser att frimja jamstdlldheten i
grundskolelagen (476/83) och gymnasielagen
(477/83) som faststillts for liroverken och i
friga om undervisningen. Avsikten med stad-
gandet dr inte att dndra pd frihetsbegreppet i
den traditionella undervisningen och forsknin-
gen.

Mailet i undervisningsplanerna skall vara att
frimja aktiv, faktisk jamstéildhet. I jamstilid-
hetsfostran har dven handledningen av den
enskilda eleven sin givna plats. Handledningen
kan inverka bdde pd de val som gors pd grund
av kon och pa de som gors med beaktande av
de egna forutsittningarna och anlagen.

Undervisningsministeriet har fér undervis-
ningsforvaltningen faststdllt en jamstélldhets-
plan fér 1991-—1993. Aven i den 4r mdlet att i
utbildningssystemet undanrdja strukturella hin-
der 1 anslutning till jimstdlldheten mellan
konen, att dndra undervisningsplanerna si att
de aktivt framjar jamstilldheten, att stoda
jamstalldhetsarbetet 1 friga om undervisnings-
material samt att verka for att vid elevhand-
ledningen och valet av studerande fi en balans
mellan konen i frdga om dmnesval och val av
studieomridde. Genom grundutbildningen och
den kompletterande utbildningen f6r ldrare
efterstrivas behorighet att i praktiken frimja
jamstélidheten mellan kénen. En ny jimstilld-
hetsplan for dren 1994—1995 har faststéllts vid
undervisningsministeriet.

Skolmyndigheter pd alla nivder samt bade
centralforvaltningen och kommunerna liksom

alla liroanstalter borde pa ett aktivare sitt &n
tidigare omsétta de mal i praktiken som satts
upp i jamstilidhetslagen och i undervisnings-
forvaltningens handlingsplan f6r jimstilldhet.
Att lata jamstilldhetsmalen ingd i all utbild-
ning och undervisning forutsitter ocksi att
verksamhetsforutsittningarna for det forsk-
ningsarbete, som ligger till grund {6r jimstalld-
hetsarbetet, sdkerstills.

En no6dvindig forutsittning for jamstilld-
hetsarbetet 4r att undersdkningar utfors nir
det giller kvinnor och jimstilldhet. De nya
uppgifter dessa undersékningar kan ge &r
mycket viktiga i frimjandet av jamstdlidheten
mellan kvinnor och min.

6 §. Arbetsgivarens plikt att frimja jimstalld-
heten. Gillande lags 6 § om arbetsgivarnas plikt
att frimja jimstdlldheten har i praktiken inte
lett till ndgra sddana 4ndringar i friga om en
jamnare konsfordelning i olika arbetsuppgifter
och lika avancemangsmojligheter som man vid
stiftandet av lagen efterstrivade. Vid statens
dmbetsverk och inrdttningar t.ex. har man
forsokt framja att personalpolitiska jim-
stdlldhetsplaner utarbetas enligt en anvisning
av finansministeriet (P 1/90) frin 1990. Anvis-
ningen innehdller 4ven bestimmelser om frim-
jande av annan jimstilidhet mellan kénen vid
statens dmbetsverk och inrittningar. Den jim-
stilldhetsplan som avses i direktivet giller
myndigheternas plikt att som arbetsgivare
frimja jamstédlldheten.

For att paskynda att de mil som ursprung-
ligen antogs i jamstilldhetslagen skall nds
foreslds att lagen preciseras och i lagens 6§
foreslds ett nytt 1 mom. I detta skulle for alla
arbetsgivare plikten att pd ett &ndamalsenligt
och planenligt sitt frimja jamstilldheten i
arbetslivet anges tydligt. Uppfyllandet av skyl-
digheten kriver inte en specialorganisation eller
ytterligare kostnader. Metoderna kan vara sa-
dana dtgidrder som i praktiken kan tillimpas pa
olika arbetsgivares mojligheter och behov. Ar-
betsorganisationerna bor utvecklas sd att det
dven i praktiken dr mojligt for bdde kvinnor
och min att delta och paverka utvecklandet av
arbetslivet och att avancera inom yrket. Av-
sikten 4r att det ocksd inom privata foretag
skall vara mdjligt att inleda konkreta projekt
for att fraimja jimstilldheten. Jimstdlldhetsar-
betet forutsdtter i synnerhet stdd frdn den
hogsta ledningen.

Arbetsgivarens plikt att frimja jamstélldhe-
ten skall genomforas utgdende frdn de mojlig-
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heter och resurser som star till buds. P4 detta
inverkar bl.a. utbudet pa arbetskraft, sdkande-
nas yrkesskicklickhet, samt féretagets storlek,
placering och ekonomiska forutsittningar. Det
visentliga 4r dock att arbetsgivaren inte kan
bortse frin jimstilldhetskraven med attityder,
t.ex. genom att hinvisa till kundernas forvint-
ningar pd arbetstagarnas kon eller till motstin-
det hos foretagets egna arbetstagare, som det
konstaterades redan i regeringens proposition
med forslag till jamstidlidhetslagstiftning (RP
57/1985 rd).

Avsikten dr att precisera 2 mom. 3 punkten
sd att arbetsgivaren skall underlitta samman-
jamkandet av arbetslivet och familjelivet for
kvinnor och min. N4r man forséker underlitta
sammanjimkandet av arbets- och familjeliv
kan man bl.a. fista vikt vid arbetsorganisatio-
nen, personalplanerna och arbetstiderna. For
att faktisk jamstdlldhet skall uppnds &dr det
viktigt att de lagliga mojligheterna att hélla
forildraledighet ocksd utnyttjas i praktiken. P
arbetsplatserna bor d4ven minnen inspireras till
att ta ut faderskaps- och forildraledighet samt
vardledighet. Vard av barn, handikappade och
dldringar medfor att man far firdigheter i friga
om minniskorelationer, vilkas betydelse aldrig
tillrickligt kan betonas i arbetslivet. En del av
forverkligandet av jamstilldheten 4r minnens
ritt att vixa tillsammans med sina barn. I
sammanjdmkandet av arbets- och familjeliv bér
man kunna beakta familjelivets olika skeden,
dvs. férutom behovet att varda smi barn dven
behovet att virda ndgon annan anhorig som ir
av annan dlder eller handikappad.

Avsikten i 2 mom. 4 punkten ir att arbets-
givaren skall vara forpliktad att i mdn av
mojlighet se till att arbetstagarna inte utsitts
for sexuella trakasserier pd arbetsplatsen. Des-
sa trakasserier krinker individens ritt till per-
sonlig integritet och sjilvbestimmande. I led-
ningsgruppens for justitieministeriets straff-
lagsprojekt forslag gillande lagstiftningen om
sexualbrott (justitieministeriets lagberednings-
avdelnings publikation 8/1993) konstateras att
sexuella trakasserier krinker den sexuella sjiiv-
bestimmanderétten. Enligt rapporten &r det
viktigt att ta trakasserierna pd allvar och
forsoka hindra att sddant férekommer. Justi-
tieministeriets projekt konstaterar att det vore
mer 4dndamdlsenligt att utveckla den ovriga
lagstiftningen och inte bara strafflagen. Efter-
som trakasserier ofta har samband med att
kvinnorna och ménnen inte dr jimstdlida pa

arbetsplatsen torde jimstilldhetslagen vara dn-
damalsenligast for reglering och férhindrande
av trakasserande beteende.

I friga om sexuella trakasserier bla. i ar-
betslivet har det allmidnna stadgandet i 8§ 2
mom. 3 punkten i gillande jamstélldhetslag
tillimpats, enligt vilket arbetsforhillandena
inte far ordnas sd att en arbetstagare kommer
i klart simre stdllning &n en arbetstagare av
motsatt kén. P4 grund av fenomenets ménga
negativa foljder dr det nodvindigt att i lag
uttryckligen nidmna att trakasserier skall for-
hindras.

Visentligt i detta umginge mellan koénen
som en minsklig frihet och rittighet ar det
Omsesidiga godkdnnandet. 1 de fall d4 um-
ginget mellan konen inte baserar sig pd ett
omsesidigt samtycke och godkidnnande, upp-
levs den andras nidrmanden som stdrande,
t.o.m. dngestfyllt. Ett gemensamt drag for alla
sexuella trakasserier dr sirskilt att de alltid gors
i strid med den andras vilja eller att de
dtminstone inte 4r onskvirda.

Sexuella trakasserier 4r forknippade med
beteendeformer som 4r ritt olika till sin natur
och allvarlighetsgrad.

I sin lindrigaste form &r en enskild handling
inte brottslig, men upprepas handlingarna blir
de klandervirda. For offret blir situationen pd
arbetsplatsen olidlig. De grovre formerna av
handlingar ir redan nu kriminaliserade i straff-
lagens 20 kap.

Vissa uttrycksformer idr dock obekanta i
gillande lagstiftning. Genom att anvinda ut-
trycket sexuella trakasserier forsdker man be-
skriva hur omfattande fenomenet dr. De kan
upptriada dtminstone i foljande former: sexuellt
insinuerande gester eller miner, som dr uppre-
pade, slipprigheter, oanstindiga skdmt samt
papekanden eller frigor som giller figuren,
klddseln eller privatlivet, ocksd upprepade, brev
eller telefonpdringningar med sexuella dverto-
ner eller framlagt pornografiskt material, fysisk
berodring, forslag eller krav pd konsumginge
eller annat sexuellt umginge, valdtdkt eller
ansats till vldtikt. Aven annan typ av pé-
tringning genom tal eller frdgor nir det géller
den sexuella integritetens omraden kan riknas
som trakasserier.

Forfarandet skall betraktas som sexuellt tra-
kasserande, om den som gjort sig skyldig till
det visste eller med normal omdémesformaga
borde ha vetat att hans beteende eller forfaran-
de 1 Ovrigt inte 4r Onskat. Att forhindra och
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undvika trakasserier baserar sig framom allt
annat pd att andra minniskor visas hdnsyn och
att varje enskild individs sexuella integritet och
sjdlvbestimmanderitt respekteras. Darfor kan
fenomenet inte avldgsnas enbart genom stad-
ganden i lag utan det behovs indivudell upp-
lysning om trakasseriernas kridnkande natur
och negativa foljder samt om hur dessa skiljer
sig frdn det positiva umgénge mellan konen
som baserar sig pa ett dmsesidigt godkinnan-
de.

Utredandet av sexuella trakasserier kan inte
i alla dess uttrycksformer jimforas med brotts-
utredning. Om trakasserierna innebér avsiktligt
krinkande av den fysiska integriteten, #r det
mojligt att stadgandena i strafflagen om miss-
handels- eller sedlighetsbrott tillimpas.

Att de sexuella trakasserierna inte 4r Onsk-
viarda mirks frdmst pd att personen i friga
undanber sig umginge eller ogillar den andras
beteende. P4 en arbetsplats mdste den utsatta
ta upp sin ovilja mot beteendet t.ex. genom att
gbra representanten for arbetsgivaren upp-
mirksam pd de sexuella trakasserierna eller
genom att beritta om dem for fortroendeman-
nen eller arbetarskyddsfullméiktige.

Det dr den som trakasserar som i frimsta
hand bor ansvaret for sina handlingar. Den
som trakasserar kan for handlingarna stillas
infér straffritisligt ansvar, men utéver det
ansvarar han ocksi enligt skadestdndslagen
(412/74). Ansvaret dvergdr till arbetsgivaren di
offret informerat arbetsgivaren om saken. Ar-
betsgivaren har med stod av sin rétt att leda
och overvaka mojlighet att tillrdttavisa den
som trakasserar.

P4 arbetsplatserna kan man ocksd i forvig
tillsammans ta stédllning till dtgdrder vid even-
tuella trakasserier, s att dylika situationer kan
undvikas.

Enligt stadgandet om trakasserier #r det
arbetsgivarens plikt att genom allminna till-
budsstdende metoder forebygga och forhindra
uppkomsten av trakasserier och i konkreta
situationer utan drdjsmal vidta noddvindiga
dtgdrder 1 saken. Stadgandet forpliktar dven
arbetsgivarna att i min av mojlighet se till att
en arbetstagare inte trakasserar en annan samt
att arbetstagare 1 kundserviceuppdrag inte ut-
sitts for trakasserier frin kundernas sida.

Bevisbordan o6verférs pd arbetsgivaren nir
det finns skél att misstinka att en arbetstagare
blivit utsatt for sexuella trakasserier p& arbets-
platsen. Arbetsgivaren har mojlighet att pavisa

att han omsorgsfullt uppfyllt kraven pi jim-
stilldhet.

Arbetsforhallandena bor utvecklas si att
arbetstagarna inte trakasseras. Sirskild upp-
mirksamhet bor fastas vid dem som arbetar
ensamma. Arbetsgivaren kan genom egna ex-
empel, anvisningar och bestimmelser pdverka
atmosfiren pd arbetsplatsen. Nir en arbetsgi-
vare blir varse om trakasserier har han med
stdd av ritten till arbetsledning tillrickliga
befogenheter och metoder att vidta 4tgirder
dven i friga om den som gjort sig skyldig till
trakasserierna. Beroende pa graden av trakas-
serier och hur ofta de upprepas blir det da
frdga om att till den skyldiga ge en anmirkning
eller en varning eller att permittera personen i
fraga och i sista hand att siga upp eller hdva
anstillningsforhdllandet.

Inom rittspraxis (Kouvola HR nro 226,
15.2.1989) har arbetsgivaren ansetts ha ritt att
hdva en manlig arbetstagares arbetsavtal, di
denne upprepade ganger har gjort nirmanden
mot en kvinnlig arbetstagare trots dennas
motstdnd samt betett sig pd motsvarande sétt
mot en annan kvinnlig arbetstagare och fatt
varning om det.

For att effektivera Overvakningen av stad-
gandena kunde &dven arbetarskyddsmyndighe-
terna ta itu med sexuella trakasserier. Avsikten
r att jimstilldhetsombudsmannen dven i fort-
sdttningen skall ge rdd och anvisningar i friga
om sexuella trakasserier samt dvervaka dessa.

Forbudet mot sexuella trakasserier ricker i
sig inte till for att avidgsna fenomenet, utan det
ir nddvindigt att i arbetslivet och samhaillet
skapa sddana procedurer och forfaranden samt
paverka attityderna sd att sexuella trakasserier
forhindras i praktiken.

Internationella arbetsorganisationen har re-
kommenderat &tgidrder for att forebygga sex-
uella trakasserier. Aven Europeiska gemenska-
perna har i sina rekommendationer, stillnings-
taganden och jamstdlldhetsprogram gitt in for
att forhindra fenomenet. EG tar stdllning till
trakasserier som ett led i en mer omfattande
kriankning av kvinnors och méns méinniskovir-
dighet.

6a§. Atgdirder for framjande av jimstilldhe-
ten. Avsikten med stadgandet 4r att ta fram
jamstélldhetsaspekten i all verksamhet och ut-
veckling pd en arbetsplats. Ett aktivt jimstalld-
hetsarbete forutsitter dsikter och kunskap om
frimjande av jimstilldheten inom arbetsgiva-
rens verksamhetsomrade. Koordinerande asik-
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ter bildar sdledes grunden for jimstilldhetsar-
betet. D4 personal- och utbildningsplaner samt
verksamhetsplaner for arbetarskyddet eller
motsvarande verksamhets- och utvecklingspla-
ner gors upp skall kvinnors och mins stdllning
och sidrforhillanden pd arbetsplatsen underso-
kas. Konsneutralitet som innebdr att arbetsta-
garna inte betraktas som antingen kvinnor eller
min kan i sjilva verket leda till att behovet av
utveckling inte uppticks. En fungerande ar-
betsplats och genomforandet av jimstilldheten
vilket star i starkt samband med den kriver
god planering. Det ir skil att pd ett vil
genomtinkt sitt ordna och skéta jimstilldhets-
drendena enligt de forutsittningar som finns pa
en arbetsplats. Darfor ligger det i en arbetsplats
eget intresse att behandla utvecklandet av
arbetsplatsen ocksd ur jamstédlldhetssynvinkel.

Vid analys av begreppet jamstilldhet ir det
viktigt att skilja mellan formell och faktisk
jamstélldhet. Formell jamstélldhet betyder lik-
stélldhet infor lagen, medan faktisk jamstalld-
het betyder verklig jimstilldhet i praktiken.
Uppnéendet av faktisk jimstdlldhet kan kriva
att en grupp som &4r i sdmre stdllning far
sirbehandling som genomfors med 4tgdrderna
for fraimjande av jamstilldheten. Till det all-
miinna mdlet for jamstélldhetslagen som ndmns
i lagens 1§ hor forbéttrandet av kvinnans
stdllning i synnerhet i arbetslivet for att jaim-
stdlldheten mellan kvinnor och min skali upp-
nds. Av lagens 1§ framgar att kvinnorna
faktiskt 4r i simre stillning 4n méinnen i
arbetslivet och att jamstidlldhet mellan kvinnor
och min i praktiken ofta forutsitter konkreta
atgirder for forbittring av kvinnans stillning.

Jamstilldhetslagstiftningen innebdr i allmén-
het att man godkidnner principen att en for-
mellt likstidlld lagstiftning inte alltid leder till
faktisk jimstilldhet varfor man i de flesta
linder genom lagstiftning har gjort en s.k.
positiv sdrbehandling eller jimstilldhetsplane-
ring mojlig. En formell sidrbehandling har
ansetts vara nodvindig i en viss utstrickning
for att en faktisk, materiell jimstdlidhet skall
uppnds. Malet dr att utjimna den ensidiga
konsfordelningen sdrskilt inom utbildning, pé
arbetsplatserna och nir det giller enskilda
uppgifter. Syftet med en positiv sdrbehandling
dr en jimn placering av kvinnor och min i
olika uppgifter och att skapa lika mojligheter
for avancemang. Principen dr att forbittra
situationen for personer som &r i en svagare
stdllning. Det bésta sittet att genomféra denna

princip i praktiken dr att planméssigt bestim-
ma vilka 4tgdrder som skall wvidtas, vilket
innebdr att mélet kan uppnds stegvis.

En plan skapar mojligheter att i en valsitua-
tion gynna personer som hor till det underre-
presenterade kdnet. Detta leder i sin tur till att
det 4r mojligt att vidta sddana &dtgirder och
tillimpa sddana forfaranden som sisom enskil-
da foreteelser vore diskriminering som férbjuds
i jamstélldhetslagen. Sddana speciella atgirder
kan tillimpas endast sd linge det rdder en
faktisk ojamlikhet.

Artikel 4 i FN:s konvention om kvinnans
rittigheter tilliter ocksd positiv sdrbehandling.
Enligt konventionen betraktas konventionssta-
ternas tillfilliga, sirskilda A&tgirder for att
paskynda faktisk jamstilldhet mellan kvinnor
och mén inte sisom diskriminering. Atgirder-
na fir dock under inga omsténdigheter leda till
att olikvirdiga eller skilda normer bibehills;
dessa atgirder skall upphéra nir jamstilidhet i
frdga om mdjligheter och behandling har upp-
natts.

1 artikel 2(4) i EG:s jamstélldhetsdirektiv
konstateras ocksd att man kan avvika frin
formell jimstilldhet utan att gora sig skyldig
till diskriminering férutsatt att sddana atgirder
vidtas for avldgsnande av befintliga ojdmlikhe-
ter mellan kvinnor och mén. Inom EG har
under den senaste tiden framhéllits att staterna
i hogre grad én tidigare bor se till att jamstalld-
heten uppnds dven i praktiken. Det ricker inte
enbart med att férbjuda diskriminering utan
det kriver ocksd ett aktivt jimstilldhetsarbete.

Jamstalldhetslagstiftningen representerar den
dsikt som sdrskilt under de senaste dren har
kommit fram att vissa medborgerliga grundlig-
gande rittigheter, sdsom ritt till jdmstélld
behandling oberoende av kon, inte kan uppnds
endast 1 forhéllande till statsmakten utan ocksa
i forhillandet mellan enskilda rittssubjekt.

1 riksdagens grundlagsutskott konstaterades i
samband med stiftandet av den nuvarande
jamstélldhetslagen att principen om likstélldhet
enligt 5 § regeringsformen stod i nidra samband
inte bara med den formella jimstilldheten utan
ocksé den faktiska jimstilldheten. Vid behand-
lingen av regeringens proposition till riksdagen
med forslag till lag om jdmstdlldhet mellan
kvinnor och mén ansig utskottet stadgandena
i lagen vara viktiga “eftersom dess syfte ir att
i praktiken genomfora den i regeringsformens
5§ uttryckta principen om likstilldhet till den
del det dr fraga om att frimja jimstélldheten
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mellan kvinnor och min” (GrUU 1/1986 rd.).
Jamstalidhetsarbetet som syftar till att avligsna
hindren for jimstélldhet kan tolkas enligt 5§
regeringsformen 4ven om personer av olika
kon formellt behandlas pa olika sitt pd grund
av den.

Framjandet av jimstdlldheten innebdr att
alla behandlas réttvist och ocksd att anvind-
ningen av personalresurserna effektiveras. En
jimnare konsfordelning innebdr att kunskap,
erfarenhet och olika egenskaper och fardigheter
utnyttjas i stérre utstrackning, Det ligger ocksd
1 arbetsgivarens intresse att frimja jimstélldhe-
ten. Ett aktivt och resultatrikt jimstélldhetsar-
bete kan medféra att det samtidigt uppstér en
positiv bild av arbetsgivaren.

Avsikten med forslaget dr att arbetsgivaren
mera 4n tidigare satsar pd det praktiska arbetet
for frimjande av jimstilldheten. Det forutsit-
ter att jamstilldhetsfragor tas upp inom perso-
naladministrationen, att arbetsforhillandena
for kvinnor och min kartliggs samt att de
dtgdrder som vidtas for frimjande av jimstilld-
heten stirks, genomfors och foljs.

Olika strategier for atgdrder som gdrs upp
pd arbetsplatserna skall innehdlla méil och
medel for dtminstone lonen for kvinnliga och
manliga arbetstagare, placering i uppgifter och
fordelning av uppgifter samt val till utbildning.
Atgirderna for frimjande av jamstilldheten
skall utarbetas i samarbete mellan representan-
ter for arbetsgivaren och arbetstagarna och
faststdllas av arbetsgivaren. Behovet av Atgir-
der undersoks i samband med de personal- och
utbildningsplaner som enligt lagen om samar-
bete inom foretag (725/78; samarbetslagen)
skall goras upp varje ar. Ett sidant forfarande
ir en naturlig del av parternas samarbete och
fraimjar diskussionen om vad som bor och kan
gbras pd en arbetsplats.

Beaktandet av jamstilldhetsaspekten pa ar-
betsplatserna innebir inte nddvindigtvis att en
sidrskild jimstilidhetsplan gérs upp utan det
kan utgora en naturlig del av personal- och
utbildningsplanerna som ocksi annars skall
goras upp. Enligt 9 § lagen om skydd i arbete
(144/93) skall arbetsgivaren dessutom ha ett
program f6r skydd i arbete som omfattar
behoven att utveckla arbetsférhdllandena pa
arbetsplatsen och verkningarna av faktorerna i
anslutning till arbetsmiljon. Eftersom lagen
hianfor sig till EES-avtalet tridde den i kraft
den 1 januari 1994 (F1408/93). D4 arbetstagar-
na betraktas som kvinnor och méin i dessa
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dokument skapar det mojligheter for frimjande
av faktisk jamstdlldhet. En sérskild jimstalld-
hetsplan &r sdledes inte ett sjdlvindamél utan
befdstande av ett nytt tinkesdtt som beaktar
jamstélidheten i all planering, beredning och
allt beslutsfattande som giller personalen och
arbetsmiljon pd en arbetsplats.

Det dr ocksd mojligt att i kollektivavtal
komma &verens om frimjande av jamstilldhe-
ten i praktiken. Parterna i kollektivavtalet skall
dd i forsta hand 6vervaka att avtalet iakttas.
Jamstilldhetsmyndigheterna kan inom ramen
for sin allmidnna behorighet med rdd och
anvisningar ta stéllning till de bestimmelser i
kollektivavtalen som giller frimjandet av jim-
stilldheten. 1 en konfliktsituation asidosétter
dock stadgandena i jamstdlldhetslagen villko-
ren i kollektivavtal.

7 8. Forbud mot diskriminering. Det allmidnna
forbudet mot diskriminering har preciserats
och i den foreslagna paragrafen har tagits in
ocksd de #dndringar av 9§ 1 mom. i den
nuvarande lagen som tradde i kraft i augusti
1992. Det allminna forbudet mot diskrimine-
ring kompletteras av stadgandet i 8§ om
diskriminering i arbetslivet och stadgandet 1 9 §
som d&dndras till sin ursprungliga form om
sddant forfarande som inte skall anses vara
diskriminering som dr forbjuden enligt jaim-
stilldhetslagen. Diskriminering pd grund av
kon dr forbjuden och enligt den géllande lagen
krédvs det inte att handlingen dr avsiktlig. Med
diskrimineringens allménna rittsstridighet av-
ses att diskriminering pa grund av koén alltid
kranker den diskriminerade kvinnan eller man-
nen.

Diskriminering pd grund av kon kan vara
direkt eller indirekt. Stadgandet forbjuder dis-
kriminering direkt pd grund av kon inklusive
diskriminering som beror pa orsaker som héin-
for sig till havandeskap eller barnsbdrd dvs.
s.k. direkt diskriminering. Dessutom férbjuder
stadgandet diskriminering av skil som hanfor
sig till kon eller s.k. indirekt diskriminering.

Direkt diskriminering 4r nidr en individ pa
grund av sitt kon fir en simre behandling &n
en representant for det motsatta konet som ir
i samma stillning. Direkt diskriminering &r
ocksd nir en person forsitts 1 en annan
stallning 4n andra pid grund av havandeskap
och barnsbord. Havandeskap hor direkt till det
kvinnliga kénet vilket innebir att det dr fraga
om direkt diskriminering av kvinnor da de
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forsdtts i en annan stillning pd grund av
havandeskap eller barnsbord.

Vid indirekt diskriminering 4r det friga om
att kvinnor och min formellt behandlas lika
men att det i praktiken stills extra villkor eller
krav som inte 4r objektivt godtagbara och att
de hindrar representanter for det andra konet
att faktiskt utnyttja eller fA de formaner,
mojligheter och atgirder osv. som formellt 4r
avsedda ocksa for dem. Indirekt diskriminering
foreligger t.ex. nir sociala egenskaper som &r
bundna till ett kon inte beaktas trots att de i
praktiken inverkar olika pd kvinnor och mén.
Ett visst kriterium kan i praktiken visa sig vara
diskriminerande fastin detta inte har wvarit
avsikten. Lagstiftningen t.ex. dr i allminhet
formellt konsneutral men i praktiken riktar sig
vissa stadganden fortfarande huvudsakligen till
representanter fér bara det ena konet.

I praktiken 4r grinsen mellan direkt och
indirekt diskriminering inte alltid helt klar.
Samma forfarande kan innebidra vardera for-
men av diskriminering. Darfor ir det viktigt att
bada formerna tas upp i lagen. 1 synnerhet
indirekt diskriminering har pd senare tid fatt
allt stérre uppmérksamhet. Bevisandet av indi-
rekt diskriminering forutsitter att kvinnor och
min jimfoérs med varandra som grupper. Som
bevis racker att mdn och kvinnor faktiskt ir i
olika stillning. Aven om man kunde hitta
objektiva kriterier for forfarandet betyder det
dock inte att dessa kriterier dr godtagbara i alla
situationer. Situationen kan efter en tid vara en
helt annan och forfarandet kan inte lingre
motiveras objektivt.

Ett forfarande kan ha en diskriminerande
verkan ocksd da det i en viss situation 4r friga
om personer av samma kon. Att forsdtta en
person i olika stillning eller att rika i en annan
stillning foérutsitter inte nddvindigtvis att jaim-
forelseobjektet 4r av motsatt kon.

I Europeiska gemenskapernas fyra jaimstilld-
hetsdirektiv forbjuds bdde direkt och indirekt
diskriminering. I direktiven anvinds samma
formulering: I detta direktiv innebédr likabe-
handlingsprincipen franvaron av all diskrimi-
nering pd grund av kon, vare sig direkt eller
indirekt, i synnerhet med hénvisning till dkten-
skaplig status eller familjestatus.” Endast i det
ildsta direktivet fran 1975 som giller lika 16n
ndmns inte de olika formerna for diskrimine-
ring men enligt EG:s réttspraxis dr ocksd den
indirekta diskriminering pa grund av koén som
forekommer i avldningen férbjuden.

Enligt Europeiska gemenskapernas domstol
uppstar férbud mot diskriminering pd grund av
kon eller av orsaker som hinfor sig till kon
ocksd pd basis av bestimmelser, kriterier eller
forfaranden som verkar neutrala, om dessa
faktiskt i praktiken leder till diskriminering.
Om man vidjar till dessa kriterier nir de inte
ir nodvindiga i ett visst fall 4r det friga om
forbjuden indirekt diskriminering. Vid EG-
domstolen har indirekt diskriminering bl.a.
ansetts vara olik behandling av deltidsanstélida
jamfort med heltidsanstédllda t.ex. i friga om
16n eller sociala forméner (fallen Bilka 170/84,
Rinner-Kiihn 171/88, Kowalska 33/89, Nimz
184/89, Ruzius 102/88 och Botel 360/90). Indi-
rekt diskriminering kan enligt EG-domstolen
ocksd vara krav pd flexibilitet did det giller
arbetstid eller arbetsplats. I friga om t.ex.
rorelsekriteriet bor foljderna av det granskas ur
kvinnlig och manlig synvinkel. For det mesta
har kvinnorna huvudansvaret for familjen,
vilket innebdr att deras mojligheter att flytta
med arbetsplatsen fran ett stille till ett annat i
praktiken 4r mindre dn ménnens. Flexibili-
tetskriteriet kan vara ofordelaktig for kvinnliga
arbetstagare ndr det giller mojligheterna att
arbeta under varierande arbetstider och pa
varierande stdllen. Kvinnor har inte nddvén-
digtvis samma méjligheter som mén att ordna
sin arbetstid eller arbetsplats. Ocksd dnskan att
arbeta under varierande tider kan vara diskri-
minerande med tanke pd kvinnors skyldigheter
att skota familjen. Utbildningskriteriet kan
vara diskriminerande for kvinnor om de har
haft mindre mojligheter att f& utbildning.

Som en grundldggande och ménskligrittighet
ar jamstilldheten ett mycket omfattande be-
grepp. Darfor dr det ocksd viktigt att konsin-
riktningen och tillhorighet till en sexuell mino-
ritet inte far leda till ojimlik behandling.

8 §. Diskriminering i arbetslivet. Det foreslis
att den dndring i 2 mom. 1 punkten som tridde
i kraft i augusti 1992 preciseras.

Trots jimstilldhetslagen och internationella
avtal har inte principen samma 16n fér samma
eller likvdrdigt arbete genomforts. Av alla
lontagare har kvinnor fortfarande ca 20 pro-
cent mindre 16n 4n min riknat enligt Arsin-
komsten for arbete under ordinarie arbetstid.
Tudelninger pd arbetsmarknaden, arbetserfa-
renhet eller utbildning forklarar inte 1oneskill-
naderna.

Begreppet samma 16n fér samma eller lik-
virdigt arbete betyder visentligt att de krav
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som stills pa ett arbete eller en uppgift till sina
viktigaste delar, i friga om arbetets innehall
har samma virde. Arbetsgivaren skall arligen
kartligga 10nerna och lonestrukturerna och
utreda orsakerna till skillnaderna mellan kvin-
nors och méns 16ner for samma eller likvirdigt
arbete. En analytisk arbetsvdrdering av hur
krdvande ett arbete dr kan vara det sdtt med
hjilp av vilket arbetenas likvirdighet kan
analyseras. Med andra ord kan loneskillnaden
for arbetstagargrupper som utfér samma eller
likvardigt arbete med ovannimnda forutsitt-
ningar anvindas som ett medel i bevisféringen.

Av EG:s likalonsdirektiv foljer att de krite-
rier som bestimmer ldnenivaklassificeringen
skall faststdllas objektivt, att samma eller lik-
virdigt arbete leder till samma lonenivd obe-
roende av om arbetet utfors av en man eller en
kvinna. Anvindningen av virden som aterspeg-
lar den genomsnittliga arbetsprestationen for
arbetstagare av ett och samma kén som grund
for hur ett arbete kréver eller forutsitter t.ex.
kraft eller om det 4r tungt 4r en form av
diskriminering pd grund av kén och stir
sdledes i strid mot direktiven. For att ett
arbetsvirderingssystem inte skall vara diskrimi-
nerande skall det beakta den sérskilda lamp-
lighet/skicklighet som personer av vartdera
koénet besitter i den man som ett foretags
uppgifter forutsitter (EG-domstolen, fall
Rummler 237/85).

Likalonsdirektivet skall enligt EG-domsto-
lens forhandsbeslut i det s.k. Danfoss-fallet
(198/88) tolkas sd att ndr orsakerna till 15ne-
skillnaderna inte direkt framgar av ett féretags
lonesystem skall arbetsgivaren visa att det
avldningsforfarande som han tillimpar inte 4r
diskriminerande om en kvinnlig arbetstagare,
med hinvisning till det stora antalet anstilida,
visar att den genomsnittliga 16nen &r mindre
for kvinnor dn for médn. I EG-domtolens praxis
har jimforelse av grupper godkénts som bevis-
material. Det dr dock inte frigan om gruppta-
lan.

For att visa att avloningsforfarandet inte
systematiskt 4r ofordelaktigt for kvinnliga ar-
betstagare skall arbetsgivaren specificera hur
han har tillimpat kriterierna for lonetilligg.
Enligt artikel 6 i likalonsdirektivet skall med-
lemsstaterna vidta nodvindiga dtgirder for att
sikerstilla att likalonsprincipen tillimpas.

Det foreslas att det i paragrafens 2 mom. 4
punkt tas ett stadgande om diskriminering i

friga om sexuella trakasserier i arbetslivet. I
lagens 6 § 2 mom. 4 punkt har fér arbetsgivar-
na angivits en skyldighet att se till att en
arbetstagare inte rdkar ut for sexuella trakas-
serier. Férsummelse av skyldigheten skall anses
som forbjuden diskriminering som avses i
langens 7 §. Den som blir utsatt for trakasserier
skall klart visa den som trakasserar att dennas
handlingar &r icke-onskade. Arbetsgivaren eller
dennas representant skall d4ven informeras om
detta.

Det foreslés att till paragrafens 2 mom. fogas
en ny 5 punkt om forbjudna motétgirder. D4
jamstilldhetslagen stiftades antog man att hén-
visandet till i lag stadgade réttigheter kan leda
till motatgirder. Riksdagens IT lagutskott kon-
staterade i sitt betinkande (I LaUB nr 4/1986
rd): ”Enligt erhdllen utredning innehéller jim-
stalldhetslagstiftningen i en del lander stadgan-
den som forbjuder himndatgirder med anled-
ning av att jimstilldhetslagen &beropats. Ut-
skottet anser det vara synnerligen viktigt att
regeringen foljer upp om &beropande av jim-
stilldhetslagen hos oss leder till dylika pafolj-
der.”

Vid tillimpningen av jimstilldhetslagen har
man kunnat konstatera att den oro som visades
under behandlingen av lagférslaget inte har
varit obefogad. Jamstilldhetsmyndigheterna
har kontaktats pd grund av de mest olika
motétgirder som har vidtagits efter att en
person har bett jamstidlldhetsombudsmannen
utreda den diskriminering som han misstinker
och ombudsmannen har varit i kontakt med
arbetsgivaren och t.ex. bett om tilliggsutred-
ningar. I vissa fall beridttar responsen att
motétgirder har riktats ocksd mot personer
som har horts som vittnen i drendet eller t.ex.
mot arbetsplatsens fortroendemaén.

Motitgirderna kan visa sig som forindrade
arbetsuppgifter och -villkor eller s§ att arbets-
tagaren personligen upplever att instillningen
till honom har 4ndrats. Andring av arbetsupp-
giften kan innebdra att arbetsuppgifter och
ansvar minskas och att enklare uppgifter ges i
stillet. Motatgirderna kan i praktiken vara
utebliven 16neférhdjning och dsidosittande nédr
arbetsuppgifter delas ut. Ocksd ogrundad k-
ning av kontroll kan vara en foljd av att
jamstilldhetslagen har dberopats pa arbetsplat-
sen. Detta kan 1 praktiken komma fram bade
som Okad Overvakning av arbetsprestationen
och arbetstids- och semesterarrangemang. Som
skarpast tar sig forfarandet uttryck i form av
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uppfoérande som efterstrivar att arbetsforhal-
landet avslutas.

Motatgirder kan vidtas eller frimjas av
arbetsgivare och chefer, men i praktiken ocksi
av arbetskamrater och ibland kan t.o.m. for-
troendemin gora sig skyldiga till ett sddant
forfarande.

Det orittvisa i motgidrderna ligger i att de
riktas mot personer som har dberopat lagstad-
gade rittigheter eller stott en sddan person. De
personliga foljderna kan vara att den som &r
foremél for atgirderna blir stressad och insjuk-
nar eller i virsta fall leda till att anstéilinings-
forhédllandet upphor.

Forbud mot motitgirder riktar sig mot
arbetsgivaren eller arbetsgivarens representant
som har befogenhet att pdverka arbetsforhil-
landena. Ifall arbetsgivaren eller en represen-
tant for arbetsgivaren gor sig skyldig till
motdtgirder 4r pafoljderna enligt lag de samma
som vid brott mot diskrimineringsférbudet,
d.v.s. gottgdrelse som arbetsgivaren kan domas
till att betala till den som har blivit forem4l for
motétgirderna.

En arbetstagare skall visa att arbetsforhal-
landena eller villkoren for anstéllnings-
forhallandet har dndrats pd det sdtt som avses
i stadgandet. Har dndringen intriffat omedel-
bart eller en kort tid (t.ex. inom 2—3 mdanader)
efter det att arbetsgivaren har fitt kinnedom
om att en arbetstagare har dberopat jimstilld-
hetslagen och dven mojligheten till motatgérder
har undersdkts utan drojsmal kan man utgd
frén att arbetsgivaren skall visa att dndringarna
beror pd andra godtagbara skdl 4n pid att
arbetstagaren &beropat jimstilldhetslagen. En
sddan delad bevisskyldighet 4r motiverad pi
grund av den tidsmissiga f6érbindelsen till
foljderna och ocksd pd grund av att arbetsgi-
varen har de bista forutsdttningarna att visa
att dndringarna baserar sig pid andra godtag-
bara faktorer dn arbetstagarens kén. D4 den
tidsméssiga skillnaden dkar kan pa arbetsgta-
garens bevisskyldighet i praktiken stilias hogre
krav 4n vad som konstaterats ovan. Det ligger
sdledes i en arbetstagares intresse att han
reagerar pd motdtgirderna utan drojsmal ge-
nom att gbra representanten for arbetsgivare
uppmérksam pé saken eller genom att beritta
om motdtgirderna for en foértroendeman, ar-
betarskyddsfullméktig eller arbetskamrat.

Komplettering av féorbuden mot diskrimine-
ring med férbud mot motatgirder 4r inte
tillrackligt for att férhindra motdtgirder fran

arbetskamrater, fortroendemin eller motsva-
rande. I det hir fallet kan de principer som
ingér i lagen om arbetsavtal och i stadgandena
om offentligriittsliga anstéllningsforhallanden
tillimpas. Enligt dessa principer forutsitts av
en arbetstagare saklig instdllning till arbets-
kamraterna. Till samma resultat kan man
komma ocksd med 4tgidrder som giller ord-
ningen och atmosfir pd arbetsplatsen. I det hir
fallet 4r det i forsta hand arbetsgivaren som
har dvervaknings- och verksamhetsmdjligheter.
Till en arbetsgivares skyldigheter att aktivt
framja jimstilldheten hor att se till att andra
arbetstagare inte vidtar motitgirder mot en
arbetstagare pd grund av att han har dberopat
sina réttigheter enligt jamst4lldhetslagen.

Skyddet mot motatgirder giller ocksd vitt-
nen samt andra personer som har horts i ett
drende som undersdks och utreds med stod av
jamstilldhetslagen liksom dven dem som har
bistatt en person som har dberopat sina rattig-
heter enligt jimstilldhetslagen.

Om arbetstagarnas skydd i samband med
uppsdgningar, permitteringar och i ovrigt da ett
arbetsférhdllande avshiutas stadgas i lagen om
arbetsavtal och i kollektivavtalen. Innan lagen
om arbetsavtal dndrades 1988 stadgades om
alla grunder for uppsigning i 37§ Genom
dndringen av lagen om arbetsavtal ar 1988
stadgas sdrskilt om uppsidgning av ekonomiska
skil eller produktionsorsaker i 37 a §. Avsikten
var dock inte att dndra radande rittspraxis.
Séledes bor stadgandena om det familjepolitis-
ka anstidllningsskyddet iakttas oberoende av
om uppsdgningsgrunden dr en orsak som for-
anleds av arbetstagaren eller ett ekonomiskt
skil eller en produktionsorsak. Stadgandet i
den foreslagna 8 § 2 mom. 5 punkten férbjuder
en arbetsgivare att vilja de personer som skall
sdgas upp eller permitteras pa basis av kon.

98. Forfarande som inte skall anses vara
diskriminering. Det foreslds att 1 mom. i den
gillande paragrafen upphivs da sakinnehdllet
har overforts till den foreslagna 7§. Det fore-
slds att paragrafens rubrik #ndras till den
ursprungliga.

10§. Arbetsgivarens skyldighet att ldmna ut-
redning om sitt forfarande. 1 paragrafen stadgas
om arbetsgivarens skyldighet att limna utred-
ning om sitt forfarande i de fall som avses i den
gillande lagens 8 § 1 mom. samt i den foreslag-
na 2 mom. 3 punkten. Det foreslagna nya
stadgandet ticker skyldigheten att limna ut-
redning om alit forfarande som arbetsgivaren
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har tillimpat och som avses i 2 mom. Arbets-
givaren kinner bdst till och bestdmmer ocksa i
praktiken om den anstillda personalens arbets-
uppgifter varfér av arbetsgivaren ocksd kan
krivas utredning om de grunder enligt vilka
t.ex. en arbetssokande har anstillts, om varfor
en arbetstagares anstéllningsférhillandes var-
aktighet och fortbestind har begrinsats eller
ett anstillningsforhillande har avslutits, En
arbetsgivare kan dessutom utreda vilka atgir-
der han har vidtagit for att i mén av mojlighet
se till att en arbetstagare inte blir féremél for
trakasserier pd grund av kén.

En grundliggande forutsittning for att dis-
kriminerande 16neskillnader skall upptickas 4r
att l1oneuppgifterna ir offentliga och att de kan
jamforas. EG-domstolen har i sina beslut kon-
staterat att jamstilldhetsstadgandena skall
tillimpas pa ett effektivt sitt. I Danmark har
man tolkat saken sd att effektiviteten forutsit-
ter bla. att 16neuppgifterna dr offentliga. 1
propositionen foreslds att 1oneuppgifternas of-
fentlighet 6kas. En arbetstagare har ritt att fa
utredning om grunderna for sin 16n. Konfiden-
tiell tillgang till 16neuppgifterna inom fortroen-
demanna- och arbetarskyddsorganisationen
Okas i de fall dir diskriminering misstinks. I
praktiken har det visat sig att offentliggérandet
och jimférandet av 16neuppgifter via jimstilld-
hetsombudsmannen 1 vardagliga problem pi
arbetsplatser dr ett for lingsamt och byrikra-
tiskt system.

Redan nu har arbetstagarnas representanter
ritt att f4 information pa basis av bestimmel-
serna i de allmdnna avtal som iakttas som en
del av gillande kollektivavtal i flera branscher.
De berdttigar personalens representant att fa
bade statistikuppgifter om lonerna och alla
uppgifter som inverkar pa utredningen av ett
fall om det uppstér oklarheter och schismer om
en enskild arbetstagares 16n eller tillimpningen
av lagar och avtal som hor till arbetsférhéllan-
det. En siddan bestimmelse finns dock inte i
alla branschers kollektivavtal varfor det ar
nddvindigt att anteckna ritten att f4 informa-
tion i lagen. Personer, vilkas 16neuppgifter har
overlatits till den fortroende valda personen,
skall f4 meddelande om detta.

11§. Gotigorelse. Syftet med jamstilldhetsla-
gen 4r att skydda en person mot den kriinkning
som diskriminering innebdr. Diskriminering
som avses i jimstilldshetslagen krinker alltid
den kvinna eller man som blir féremal for den.
Vid bestdimmande av gottgorelsens storlek be-

aktas alltid krinkningens svarighetsgrad samt
den krianktas forlust och lidande sdsom fakto-
rer som Okar gottgdrelsen. Motatgirder som
hinfor sig till diskrimineringen samt kréinkning
av den diskriminerades personliga integritet
skall ocksd beaktas som faktorer som Okar
gottgorelsen. Maximibeloppet for gottgorelsen
hojs till 50 000 mark och som storst kunde
gottgorelsen vara 100 000 mark. Samma hand-
lande kan leda bdde till gottgorelse enligt
jamstilldhetslagen och t.ex. till skadestdnd en-
ligt lagen om arbetsavtal. Sdsom en faktor som
minskar gottgorelsen beaktas skadestand eller
annan ersittning som déms fér samma gir-
ning,

/'fven om EG:s jamstdlldhetsdirektiv ger
medlemsstaterna friheten att nir de bestimmer
pafoljd for brott mot forbudet mot diskrimine-
ring bland otaliga 16sningar vilja de medel som
bist limpar sig forutsitter det dock did en
medlemsstat viljer en paféljd som utgér en del
av medborgarnas ansvar att vilket som helst
brott 4r nog for att gora en person fullt
ansvarig och att inget samband far finnas pd
basis av undantag som en nationell lag beaktat
pa foérhand (se EG-domstolen Dekker 177/88).
Inom rittspraxisen for Europeiska gemenska-
pernas domstol har betonats principen for full
ersittning.

14 a§. Straffstadganden. Det foreslds att la-
gens straffstadganden koncentreras till en ny
14 a§. Konfidentiella uppgifter om 16n och
anstéliningsvillkor skall tryggas. I det foreslag-
na 10§ 4 mom. stadgas om tystnadsplikt for
fortroendemin eller andra representanter som
arbetstagarna har valt. Overlimnande av dyli-
ka uppgifter till utomstaende dr straffbart.

I paragrafens 1 mom. stadgas om straffbar-
heten for Overlatande av loneuppgifter som
erhéllits i samband med utredningen av fall av
16nediskriminering. Overldtelse av konfidentiel-
la uppgifter som gilier enskilda arbetstagare
kan anses uppsatligt, om vederbdrande person
trots de anvisningar arbetsgivaren har gett
Overliter uppgifter.

Som paragrafens 2 mom. dverfors den gil-
lande lagens 14 § 2 mom. som giller straffbar-
heten for diskriminerande annonsering.

15§. Begdiiran om utldtande av jimstilldhets-
ndmnden. Den precisering som f{oreslds ger
mojlighet att begira utldtande av jimstélldhets-
namnden vid diskriminering pd grund av koén
och orsak som hinfor sig till kon.

20§. Anhdngiggorande av drende vid jim-
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stalldhetsndmnden. Jamstilidhetsombudsman-
nen kommer fortfarande att ha ritt att
angingiggbra drenden vid ndmnden. I stadgan-
det foreslds att ocksd arbetsgivarféreningars
centralorganisationer samt fackforeningars
centralorganisationer far ritt att angéingiggora
drenden vid jamstilldhetsnimnden. I arbetar-
skyddslagstiftningen stadgas redan nu om det
forfarande som foreslds. Parterna pd arbets-
marknaden har sakkunskap och resurser att
forbereda drenden for nimnden.

218. Forbud mot lagstridigt forfarande. Det
foreslds att stadgandet dndras si att jimstilld-

hetsndmnden har mojlighet att forbjuda verk-
samhet som stir i strid med lagens 7, 8 och

148.
2, Ikrafttridande

Lagen foreslds trdda i kraft si snart som
mojligt efter att den har antagits och blivit

stadfist.

Med stéd av vad som anforts ovan forelidggs
Riksdagen foljande lagforslag:
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Lag

om #ndring av lagen om jéimstilldhet mellan kvinnor och min

I enlighet med riksdagens beslut

upphdvs i lagen den 8 augusti 1986 om jamstilldhet mellan kvinnor och mén (609/86) 9 § 1 mom.
och 14§ 2 mom., av dessa lagrum 9§ 1 mom. sddant det lyder i lag av den 8 juli 1992 (624/92),
dndras 4—7 &, 8 § 2 och 3 mom., rubriken for 9§, 10§ 2 mom., 11 §, 15§, 20§ 1 mom. och 21§
1 mom., av dessa lagrum 4 § sddan den lyder delvis dndrad genom lag av den 6 maj 1988 (406/88)
samt 8 § 2 och 3 mom. och rubriken for 9 § sddana de lyder i nimnda lag av den 8 juli 1992, samt
fogas till lagen en ny 6a§, till 10§ nya 3 och 4 mom., varvid det nuvarande 3 mom. blir 5

mom., samt till lagen en ny 14 a § som foljer:

4§
Myndigheternas plikt att framja jimstdlldheten

Mpyndigheterna skall frimja jamstilldheten
mellan kvinnor och mén pé ett mélinriktat och
planméssigt sdtt i synnerhet genom att #ndra
de forhdllanden som hindrar att jimstilldhet
genomfors.

I statliga kommittéer, delegationer och andra
motsvarande statliga organ samt i kommunala
organ, med undantag av kommunfulimiktige,
skall kvinnor och mén vara likvirdigt repre-
senterade, om inte sirskilda skil talar fér ndgot
annat.

Om ett dmbetsverk eller en inrdttning eller
ett bolag med kommunal eller statlig majoritet
har ett foérvaltningsrad, en direktion eller ett
annat lednings- eller forvaltningsorgan, som
bestdr av fortroendevalda personer, skall i
organet finnas en jimn representation av kvin-
nor och min, om inte sirskilda skil talar for
nagot annat.

5§

Jamstilldhet vid utbildning och undervisning

Myndigheter och ldroanstalter samt andra
samfund som har ansvar for utbildning och
undervisning skall se till att kvinnor och min
har lika mojlighet till utbildning och avance-
mang inom yrket samt att undervisningen,
forskningen och liromedlen stoder dndamadlet
med denna lag.

6§

Arbetsgivarens plikt att framja jiamstilldheten

Varje arbetsgivare skall i arbetslivet pd ett
maélinriktat och planmdissigt sdtt frimja jam-
stilldheten mellan koénen.

For frimjande av jamst4lldheten i arbetslivet

skall arbetsgivarna med hénsyn till sina resur-
ser och andra relevanta omstindigheter

1) verka for att lediga platser soks av bidde
kvinnor och miin,

2) frimja en jimn fordelning mellan kvinnor
och médn i olika uppgifter samt skapa lika
mojligheter for kvinnor och min till avance-
mang,

3) utveckla arbetsférhdllandena sd, att de
ldmpar sig for bide kvinnor och min, och
underldtta sammanjdmkningen av arbetslivet
och familjelivet for kvinnor och méin och

4) i man av mojlighet se till att arbetstagarna
inte utsdtts for sexuella trakasserier.

6ag
Atgdrder for framjande av jimstilldheten

Om antalet anstillda i arbetsférhdllande hos
en arbetsgivare regelbundet dr minst 30, skall
arbetsgivaren i den arliga personal- och utbild-
ningsplanen eller i verksamhetsprogrammet for
arbetarskyddet ta med dtgirder for pdskyndan-
de av att jamstilldheten uppnds mellan kvinnor
och min pd arbetsplatsen.

7§
Forbud mot diskriminering

Direkt eller indirekt diskriminering pd grund
av kon 4r forbjuden.

Med diskriminering pd grund av kén avses i
denna lag

1) att kvinnor och min forsitts i olika
stdllning pd grund av kon,

2) att kvinnor sinsemellan forsdtts i olika
stdllning av orsaker som féranleds av havan-
deskap eller barnsbord eller

3) att kvinnor och min forsitts i olika
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stillning pd grund av férildraskap, familjean-
svar eller av nigon annan orsak som hanfor sig
till arbetstagarens kon.

Med diskriminering avses dven ett forfarande
som leder till att personer pa grund av orsaker
som avses i 2 mom. faktiskt kommer i olika
stillning 1 forhéllande till varandra.

8§
Diskriminering i arbetslivet

Forbjuden diskriminering enligt 7§ skall
dessutom anses foreligga, om en arbetsgivare

1) vid anstillning eller uttagning till en viss
uppgift eller utbildning férbigar en person pd
grund av havandeskap, barnsbord eller ndgon
annan orsak pd grund av kon eller av en siddan
anledning begridnsar anstillningstidens lingd
eller dess fortbestdnd,

2) tillimpar sdmre 16ne- eller andra anstill-
ningsvillkor for en eller flera arbetstagare dn de
som arbetsgivaren iakttar for en eller flera
andra arbetstagare som 4r anstélida hos arbets-
givaren i samma eller likvirdigt arbete,

3)leder och fordelar arbetet eller annars
ordnar arbetsforhillandena sd, att en eller flera
arbetstagare kommer i sdmre stidllning &n
andra pd grund av kon,

4) forsummar sina forpliktelser enligt 6§ 2
mom. 4 punkten att se till att arbetstagarna
inte utsitts for sexuella trakasserier,

5) forsamrar en arbetstagares arbetsforhdl-
landen eller anstillningsvillkor sedan arbetsta-
garen har aberopat rittigheter och skyldigheter
som ndmns i denna lag eller

6) sdger upp, hiver eller pd annat sétt avsiu-
tar ett anstillningsforhdllande eller omplacerar
eller permitterar en eller flera arbetstagare pa
grund av kon.

Det skall inte anses att en arbetsgivare har
brutit mot férbudet mot diskriminering enligt 2
mom. 1—3 och 5—6 punkter, om han kan visa
att forfarandet har berott pd ndgon annan

godtagbar omstdndighet 4n arbetstagarens
kon.
9§
Forfarande som inte skall anses vara
diskriminering

10§
Arbetsgivares skyldighet att limna utredning om
sitt forfarande

En arbetsgivare skall likasd utan drdjsmaél
limna skriftlig utredning om grunderna for sitt
forfarande till arbetssokande elier arbetstagare
som anser sig ha blivit diskriminerade p& det
sdtt som avses 1 8 § 2 mom.

Arbetsgivaren skall till arbetstagaren limna
utredning om grunderna for 16nen och andra
sddana nodvindiga uppgifter om arbetstagaren
enligt vilka det kan bedomas om forbudet mot
l6nediskriminering enligt 8 § 2 mom. 2 punkten
har iakttagits.

En fortroendeman eller i enlighet med vad
som har ¢verenskommits pd arbetsplatsen nd-
gon annan representant for arbetstagarna har
en sjilvstindig rétt att f4 uppgifter om 16n och
arbetsvillkor for en enskild arbetstagare med
hans eller hennes samtycke eller en grupp av
arbetstagare eller sdsom har Gverenskommits i
kollektivavtalet gillande branschen, om det
finns skdl att misstdnka 1onediskriminering pd
grund av kon. Om uppgifterna giller en enskild
persons 16n, skall han underrittas om att
uppgifterna har givits. En fortroendeman eller
en annan representant for arbetstagarna fér
inte yppa uppgifter om 16n och arbetsvillkor till
nigon annan.

11§
Gottgorelse

En arbetsgivare som har brutit mot diskri-
mineringsforbudet enligt 8 § 4r skyldig att
betala gottgorelse till den krénkte.

I gottgorelse skall enligt kridnkningens art
betalas minst 15000 och hogst 50 000 mark.
Gottgoérelsen kan nedsittas fran det stadgade
minimibeloppet eller skyldigheten att betala
gottgorelse helt slopas om det med beaktande
av arbetsgivarens ekonomiska stéllning, arbets-
givarens strdvan att foérhindra eller avldgsna
foljderna av sitt forfarande samt andra omstéin-
digheter provas skiligt. Nér gottgdrelsen be-
stims skall diskrimineringens art och omfatt-
ning samt varaktighet beaktas. Om det med
beaktande av diskrimineringen och forhéllan-
dena 4r motiverat, fir maximibeloppet Over-
skridas. Maximibeloppet kan hogst faststillas
till det dubbla.

Om flera personer har ritt att krdva gottgo-
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relse med stod av 8§ 1 mom. eller 8 § 2 mom.
1 punkten och de alla &r mera meriterade &n
den som blivit utsedd, skall gottgorelsen delas
lika mellan dem.

14a§
Straffstadganden

Den som bryter mot forbudet enligt 10§ 4
mom. genom att yppa sddana loéneuppgifter
gillande en enskild arbetstagare som han har i
sin besittning skall for brott mot tystnadsplikt
enligt lagen om jdmstdlldhet mellan kvinnor och
mdén domas till boter.

Den som uppsdtligen bryter mot forbudet
enligt 14 § skall for diskriminerande annonsering
domas till boter. Allménna dklagaren far vicka
atal endast efter anmilan av jimstilldhetsom-
budsmannen.

15§
Begdran om utldtande av jimstilldhetsndmnden

Domstolen kan begidra utlitande av jam-
stilldhetsndmnden i ett mél som géller gottgo-
relse enligt 11 §.

Helsingfors den 27 maj 1994

20§

Anhdngiggdrande av drende vid jamstdilldhets-
ndmnden

Jamstilldhetsombudsmannen eller arbetsgi-
varforeningars centralorganisation eller fack-
féreningars centralorganisation kan vid jam-
stilldhetsndmnden anhingiggéra ett drende
som géller férfarande som strider mot stadgan-
dena i 7, 8 och 14 &.

21§
Forbud mot lagstridigt forvarande

Jamstélldhetsndmnden kan forbjuda den
som forfarit 1 strid mot stadgandena 1 7, 8 eller
14 §§ att fortsétta eller upprepa forfarandet, om
ett dylikt forbud kan anses motiverat med
tanke pa genomférandet av jimstélldheten.

Denna lag trader i kraft den 19

Republikens President
MARTTI AHTISAARI

4 340230Z

Minister Jorma Huuhtanen
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Bilaga

Lag

om #ndring av lagen om jiimstiilldhet mellan kvinnor och min

I enlighet med riksdagens beslut

upphdvs ilagen den 8 augusti 1986 om jamstélldhet mellan kvinnor och méan (609/86) 9 § 1 mom.
och 14§ 2 mom., av dessa lagrum 9§ 1 mom. sddant det lyder i lag av den 8 juli 1992 (624/92),
dndras 4—7 §, 8§ 2 och 3 mom., rubriken fér 9§, 10§ 2 mom., 11§, 15§, 20§ 1 mom. och 21§
I mom., av dessa lagrum 4 § sidan den lyder delvis dndrad genom lag av den 6 maj 1988 (406/88)
samt 8 § 2 och 3 mom. och rubriken fér 9 § sddana de lyder i nimnda lag av den 8 juli 1992, samt
fogas till lagen en ny 6a§, till 10§ nya 3 och 4 mom., varvid det nuvarande 3 mom. blir 5

mom., samt till lagen en ny 14 a § som foljer:

Gdllande lydelse

4§
Myndigheternas plikt att framja jimstilldheten

Myndigheterna skall frimja jimstilldheten
mellan kvinnor och méin i synnerhet genom att
andra de forhdllanden som hindrar att jaim-
stdlldhet genomfors.

I statliga kommittéer, delegationer och andra
motsvarande organ samt i kommunala organ,
med undantag av kommunfullmiktige, skall
finnas bide kvinnor och min, om inte sirskilda
skal talar for annat.

5§
Jamstdlldhet vid utbildning och undervisning

Mpyndigheter och liroanstalter samt andra
samfund som har ansvar for utbildning och
undervisning skall se till att kvinnor och mén
har lika mojlighet till utbildning och avance-
mang inom yrket samt att de liromedel som
anvdnds stoder 4ndamalet med denna lag.

Foreslagen lydelse

4§
Mpyndigheternas plikt att framja jimstdilldheten

Myndigheterna skall frimja jdmstélldheten
mellan kvinnor och méin pd ett mdlinriktat och
planmdssigt sditt 1 synnerhet genom att dndra de
forhdllanden som hindrar att jimstilldhet ge-
nomfors.

I statliga kommittéer, delegationer och andra
motsvarande statliga organ samt i kommunala
organ, med undantag av kommunfullmaktige,
skall kvinnor och mén vara likvirdigt represen-
terade, om inte sdrskilda skil talar for ndgot
annat.

Om ett dmbetsverk eller en inrdittning eller ett
bolag med kommunal eller statlig majoritet har
ett forvaltningsrdd, en direktion eller ett annat
lednings- eller forvaltningsorgan, som bestdr av
fortroendevalda personer, skall i organet finnas
en jdmn representation av kvinnor och mdn, om
inte sdrskilda skdl talar fér ndgot annat.

5§
Jamstéilldhet vid utbildning och undervisning

Myndigheter och liroanstalter samt andra
samfund som har ansvar for utbildning och
undervisning skall se till att kvinnor och méin
har lika mojlighet till utbildning och avance-
mang inom yrket samt att wndervisningen,
forskningen och liromedlen stdder dndamdlet
med denna lag.
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Gdllande lydelse

6§

Arbetsgivares plikt att framja jimstdilldheten

For frimjande av jamstilldheten i arbetslivet
skall arbetsgivarna med hénsyn till sina resur-
ser och andra relevanta omsténdigheter

1) verka for att lediga platser soks av bide
kvinnor och min,

2) frimja en jimn fordelning mellan kvinnor
och min i olika uppgifter samt skapa lika
mojligheter fér kvinnor och min till avance-
mang, och

3) utveckla arbetsforhdllandena si, att de
lampar sig for bade kvinnor och min.

78

Forbud mot diskriminering

Diskriminering pa grund av koén 4r forbju-
den. Med diskriminering avses i denna lag att
kvinnor och mén forsitts i olika stillning pa
grund av kén. Som diskriminering anses dven
ett forfarande som leder till att kvinnor och
min faktiskt kommer i klart olika stillning i
forhéllande till varandra.

Foreslagen lydelse

6§

Arbetsgivarens plikt att framja jimstdlldheten

Varje arbetsgivare skall i arbetslivet pd ett
mdlinriktat och planmdssigt sdtt framja jim-
stilldheten mellan konen.

For frimjande av jamstilldheten i arbetslivet
skall arbetsgivarna med hinsyn till sina resur-
ser och andra relevanta omstindigheter

1) verka for att lediga platser sdks av bade
kvinnor och miin,

2) frimja en jimn fordelning mellan kvinnor
och min i olika uppgifter samt skapa lika
mojligheter for kvinnor och min. till avance-
mang,

3)utveckla arbetsférhillandena s, att de
lampar sig for bide kvinnor och min, och
underldtta sammanjdmkningen av arbetslivet och
Samiljelivet for kvinnor och mién och

4) i mdn av mojlighet se till att arbetstagarna
inte utsdtts for sexuella trakasserier.

6ag
Atgdrder for framjande av jamstdlldheten

Om antalet anstillda i arbetsforhdillande hos
en arbetsgivare regelbundet dr minst 30, skall
arbetsgivaren i den drliga personal- och utbild-
ningsplanen eller i verksamhetsprogrammet for
arbetarskyddet ta med digdrder for pdskyndande
av att jamstdlldheten uppnds mellan kvinnor och
mdn pd arbetsplatsen.

7§

Forbud mot diskriminering

Direkt eller indirekt diskriminering pd grund
av kon ir forbjuden.

Med diskriminering pd grund av kon avses i
denna lag

1) att kvinnor och mdn forsditts i olika stdill-
ning pd grund av kon,

2)att kvinnor sinsemellan forsdtts i olika
stdlining av orsaker som foranleds av havande-
skap eller barnsbord eller

3) att kvinnor och mdn forsdtts i olika stall-
ning pd grund av fordldraskap, familjeansvar
eller av ndgon annan orsak som hdnfor sig till
arbetstagarens kon.

Med diskriminering avses dven ett forfarande
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Gdllande lydelse

Foreslagen lydelse

som leder till att personer pd grund av orsaker
som avses i 2 mom. faktiskt kommer i olika
stillning i forhdllande till varandra.

Diskriminering i arbetslivet

Diskriminering pd grund av kon skall dven
anses foreligga nir en arbetsgivare

1)i andra situationer 4n de som avses i
1 mom. later bli att anstdlla en arbetssokande
eller begrdnsar anstillningstidens lingd eller
dess fortbestdind pd grund av arbetstagarens
koén, om arbetsgivaren inte kan visa att hans
forfarande dikterats av ett godtagbart skil med
hinsyn till arbetets eller uppgiftens art,

2) tilldimpar sdmre l0ne- eller andra anstill-
ningsvillkor for en arbetstagare 4n de som
arbetsgivaren iakttar for arbetstagare av mot-
satt kon som &dr anstilld hos arbetsgivaren i
samma eller likvirdigt arbete,

3)leder och fordelar arbetet eller annars
ordnar arbetsférhillandena s, att en arbetsta-
gare kommer i klart simre stéllning &n en
arbetstagare av motsatt kon, eller

4) siger upp, hdver eller pd annat sitt avslu-
tar ett anstdllningsforhallande eller omplacerar
eller permitterar en arbetstagare pd grund av
kon.

Det skall inte anses att en arbetsgivare har
brutit mot forbudet mot diskriminering enligt 2
mom. 2 och 3 punkten, om han kan visa att
forfarandet berott pa nigon annan omstidndig-
het 4n arbetstagarens kon, vilken dr godtagbar.

Forbjuden diskriminering enligt 7 § skall
dessutom anses foreligga, om en arbetsgivare

1) vid anstilining eller uttagning till en viss
uppgift eller utbildning forbigdr en person pd
grund av havandeskap, barnsbord eller ndgon
annan orsak pd grund av kon eller av en sddan
anledning begrinsar anstdliningstidens ldngd el-
ler dess fortbestdnd,

2) tillimpar sidmre 16ne- eller andra anstill-
ningsvillkor fér en eller flera arbetstagare &n de
som arbetsgivaren iakttar for en eller flera
andra arbetstagare som ir anstillda hos arbets-
givaren i samma eller likvirdigt arbete,

3)leder och fordelar arbetet eller annars
ordnar arbetsforhallandena sa, att en eller flera
arbetstagare kommer 1 simre stillning dn andra
pd grund av kon,

4) forsummar sina forpliktelser enligt 6 § 2
mom. 4 punkten att se till ett arbetstagarna inte
utsdtts for sexuella trakasserier,

5) forsdamrar en arbetstagares arbetsforhdllan-
den eller anstdllningsvillkor sedan arbetstagaren
har dberopat rittigheter och skyldigheter som
ndmns i denna lag eller

6) sdger upp, hiver eller pd annat sitt avslu-
tar ett anstdllningsforhallande eller omplacerar
eller permitterar en eller flera arbetstagare pd
grund av kon.

Det skall inte anses att en arbetsgivare har
brutit mot férbudet mot diskriminering enligt 2
mom. I—3 och 5—6 punkter, om han kan visa
att forfarandet har berott pd ndgon annan
godtagbar omstindighet dn arbetstagarens kon.



1994 rd — RP 90 29

Gallande lydelse

98

Kompletterande stadgande om diskriminering

Sddan diskriminering pd grund av kon som
avses i 7 och 8 §§ foreligger ndr personer
sdrbehandlas och ddrigenom fdr sdmre villkor dn
ett annat kén pd grund av havandeskap eller
barnsbord. Sddan diskriminering pd grund av
kon som avses i denna lag skall dven anses
foreligga ndr personer forsdtts eller kommer i
olika stéllning pd grund av fordldraskap eller
Sfamiljeansvar eller av ndgot annat skdl som
indirekt har samband med konstillhorighet.

Foreslagen lydelse

9§

Firfarande som inte skall anses vara
diskriminering

(upphévs)

10§

Arbetsgivares skyldighet att limna utredning om
sitt forfarande

En arbetsgivare skall likasd utan drojsmél
lamna skriftlig utredning om grunderna for sitt
forfarande till den arbetstagare som anser sig
ha blivit féremal for diskriminering enligt 8 § 2
mom. 3 punkten.

En arbetsgivare skall likasd utan drojsmaél
ldmna skriftlig utredning om grunderna for sitt
forfarande till arbetssokande eller arbetstagare
som anser sig ha blivit diskriminerade pd det
sdtt som avses i 8 § 2 mom.

Arbetsgivaren skall till arbetstagaren limna
utredning om grunderna for Ilonen och andra
sddana nddvindiga uppgifter om arbetstagaren
enligt vilka det kan bedomas om forbudet mot
[onediskriminering enligt 8 § 2 mom. 2 punkten
har iakttagits.

En fortroendeman eller i enlighet med vad
som har Overenskommits pd arbetsplatsen ndgon
annan representant for arbetstagarna har en
sjdlvstindig rdtt att fa uppgifter om lon och
arbetsvillkor for en enskild arbetstagare med
hans eller hennes samtycke eller en grupp av
arbetstagare eller sasom har Gverenskommits i
kollektivavtalet gdllande branschen, om det finns
skdl att misstinka lonediskriminering pd grund
av kon. Om uppgifterna gdller en enskild persons
lén, skall han underrdttas om att uppgifterna har
givits. En fortroendeman eller en annan repre-
sentant for arbetstagarna fdr inte yppa uppgifter
om Ilon och arbetsvillkor till ndgon annan.
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11§

Arbetsgivares skyldighet att betala gottgdrelse
med anledning av diskriminering pd grund av kon

En arbetsgivare som brutit mot diskrimine-
ringsforbudet ‘1 8§ dr skyldig att till den
krinkta betala gottgorelse for diskriminering pd
grund av kon.

1 gottgorelse skall enligt krdnkningens art
betalas minst 10 000 och hogst 30 000 mark.
Gottgorelsen kan nedsittas under det fore-
skrivna minimibeloppet och skyldigheten att
betala gottgorelse kan helt slopas, om det
provas skiligt med hidnsyn till arbetsgivarens
ekonomiska stillning, arbetsgivarens forsok att
forhindra eller eliminera verkningarna av hans
forfarande samt ovriga forhillanden.

Om flera personer begir gottgdrelse med
stéd av 8§ 1 mom. och de alla 4r mera
meriterade 4n den som blivit utsedd, skall
gottgorelsen delas lika mellan dem.

Foreslagen lydelse

11§
Gottgorelse

En arbetsgivare som har brutit mot diskri-
mineringsforbudet enligt 8§ dr skyldig att
betala gottgorelse till den krankte.

I gottgdrelse skall enligt krinkningens art
betalas minst 15000 och hogst 50 000 mark.
Gottgorelsen kan nedsittas frdn det stadgade
minimibeloppet eller skyldigheten att betala
gottgorelse helt slopas om det med beaktande
av arbetsgivarens ekonomiska stdllning, arbets-
givarens strdvan att forhindra eller avldigsna
foliderna av sitt forfarande samt andra omstdn-
digheter provas skdligt. Ndr gottgdrelsen be-
stdms skall diskrimineringens art och omfattning
samt varaktighet beaktas. Om det med beaktan-
de av diskrimineringen och forhdllandena dr
motiverat, fdr maximibeloppet dverskridas.
Maximibeloppet kan hogst faststillas till det
dubbla.

Om flera personer har rdtt att krdva gottgd-
relse med stod av 8 § 1 mom. eller 8 § 2 mom.
1 punkten och de alla 4r mera meriterade dn
den som blivit utsedd, skall gottgorelsen delas
lika mellan dem.

14§
Forbud mot diskriminerande annonsering

Den som uppsatligen bryter mot forbudet
enligt 1 mom. skall for diskriminerande annon-
sering domas till boter. Allménna dklagaren far
vicka 4tal endast efter anmélan av jamstilld-
hetsombudsmannen.

(2 mom. upphivs)

14a§
Straffstadganden

Den som bryter mot forbudet enligt 10 § 4
mom. genom att yppa sddana Ioneuppgifter
géllande en enskild arbetstagare som han har i
sin besitining skall for brott mot tystnadsplikt
enligt lagen om jimstiilldhet mellan kvinnor och
mdn domas till boter.

Den som uppsdtligen bryter mot forbudet
enligt 14 § skall for diskriminerande annonsering
domas till béter. Allminna dklagaren far vicka
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15§
Begdran om utldtande av jimstilldhetsnimnden

Domstolen kan begira utlitande av jim-
stilldhetsndmnden i ett mal som giller gottgo-
relse for diskriminering pd grund av kén.

20§

Anhingiggérande av drende vid jamstdilldhets-
ndmnden

Jamstilldhetsombudsmannen kan vid behov
vid jamstilldhetsndmnden anhéngiggdra ett
arende som giller forfarande som strider mot
stadgandena 1 7 eller 8 § eller 14§ 1 mom.

21§
Forbud mot lagstridigt forfarande

Jamstilidhetsnimnden kan f6rbjuda den
som forfarit i strid mot stadgandena i 7 eller 8 §
eller 14§ 1 mom. att fortsitta eller upprepa
forfarandet, om ett dylikt forbud kan anses
motiverat med tanke pa genomférandet av
jamstélidheten.

Foreslagen lydelse

dtal endast efter anmdlan av jamstdlldhetsom-
budsmannen.

15§
Begdran om utlitande av jamstilldhetsndmnden

Domstolen kan begira utlitande av jam-
stilldhetsndmnden i ett mil som giller gottgd-
relse enligt 11 §.

20§

Anhingiggdrande av drende vid jamstdilldhets-
ndmnden

Jamstilidhetsombudsmannen eller arbetsgi-
varfdreningars centralorganisation eller fackfor-
eningars centralorganisation kan vid jamstilld-
hetsnimnden anhingiggbra ett drende som
giiller forfarande som strider mot stadgandena
17, 8 och 14 §5§.

21§
Forbud mot lagstridigt forvarande

Jamstdlldhetsndmnden kan forbjuda den
som forfarit i strid mot stadgandena i 7, 8 eller
14 §§ att fortsitta eller upprepa forfarandet,
om ett dylikt férbud kan anses motiverat med
tanke pd genomforandet av jimstilldheten.

Denna lag tréider i kraft den
19 .






