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Diskrimineringslag 1.1.2015 (1325/2014)

Lagens syfte (1 8)

Den nya diskrimineringslagen, som tradde i kraft den 1 januari 2015, ger
ett storre skydd mot diskriminering an tidigare.

| lagen avses med arbetsgivare ocksa sadana arbetsgivare som utévar sin
ratt att leda och 6vervaka arbetet pa inhyrda arbetstagare, praktikanter och
arbetsprovare.

Ett flertal lagar &ndrades eller stadsfastes samtidigt som den nya diskrimi-
neringslagen tradde i kraft, bl.a. inférdes &ndringar i jamstélldhetslagen,
vilket KT Kommunarbetsgivarna skickar ett sarskilt cirkular om, samt ar-
betsavtalslagen och lagen om kommunala tjansteinnehavare. | detta cirku-
lar behandlas innehdllet i diskrimineringslagen med betoning pa arbetsgi-
varnas skyldigheter. | cirkularet redogors ocksa for andringarna i arbetsav-
talslagen, lagen om kommunala tjansteinnehavare samt lagen om tillsynen
over arbetarskyddet och om arbetarskyddssamarbete pa arbetsplatsen.

Arbetsgivaren bor i sin verksamhet komma ihag att det i lagen och dess
forarbeten, som den har promemorian baserar sig pa, endast ges ett fatal
konkreta exempel pa vad som ar diskriminering eller godtagbar positiv séar-
behandling och vilka grunder som berattigar sarbehandling. | sista hand far
en helhetsbeddmning fran fall till fall avgora hur lagen ska tolkas. Arbetsgi-
varna bor beakta detta i sina forfaringssatt och bl.a. nar de utarbetar en
plan for framjande av likabehandling.

Syftet med diskrimineringslagen ar att fraimja likabehandling och férebygga
diskriminering samt att effektivisera réattssdkerheten for den som utsatts for
diskriminering.

Lagens tillampningsomrade (2 8)

| den tidigare lagen fanns uppraknat de livsomraden déar lagen ska tillam-
pas. Utgangspunkten i den nya lagen &r att den ska tillampas pa all offent-
lig och privat verksamhet. Lagen ska dock inte tillampas pa verksamhet
som hor till privatlivet eller familjelivet och inte heller pa religionsutévning.

Lagens tillampningsomrade omfattar hela anstallningstiden fran rekrytering
till avslutande av anstallning. Darfor maste arbetsgivaren se till att de olika
processerna i anknytning till anstéllningen inte ar diskriminerande.
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Forhallande till annan lagstiftning (3 8)

Bestammelser om forbud mot diskriminering pa grund av kén och be-
stammelser om framjande av jamstéalldhet mellan konen finns ocksa i fort-
sattningen i lagen om jamstalldhet mellan kvinnor och man.

| situationer dar det ar frdga om diskriminering pa grund av kon och forbju-
den diskriminering enligt diskrimineringslagen tillampas bade diskrimine-
ringslagen och jamstalldhetslagen. Sadan diskriminering pa flera grunder
kan det vara fraga om exempelvis i situationer dar en person pa grund av
sitt kon och sin alder behandlas annorlunda utan godtagbart skal. Be-
stammelser om straff for diskriminering, diskriminering i arbetslivet och
ockerliknande diskriminering i arbetslivet finns i strafflagen.

Bestammelserna om framjande av likabehandling ar nya och de komplette-
rar bestammelserna i anstéllningslagstiftningen om arbetsgivarens skyldig-
het att bemdta arbetstagarna opartiskt. Skyldigheten att framja likabehand-
ling kompletterar aven arbetsgivarens allménna skyldighet som foreskrivs i
arbetsavtalslagen. Arbetsgivaren ar skyldig att bl.a. se till att arbetstagaren
kan klara sitt arbete, och arbetsgivaren ska ocksa strava efter att framja
arbetstagarens mojligheter att utvecklas enligt sin formaga for att avancera
i yrket.

Arbetsgivarnas skyldighet att fraimja likabehandling (7 8)

Arbetsgivarnas skyldighet att framja likabehandling

I den nya lagen foreskrivs alla arbetsgivare en skyldighet att framja likabe-
handling. Denna skyldighet att framja likabehandling géller férutom myn-
digheter ocksa arbetsgivare, utbildningsanordnare och laroanstalter.

En arbetsgivare ska bedoma hur likabehandling kan uppnas pé arbetsplat-
sen och med hansyn till arbetsplatsens behov utveckla arbetsforhallan-
dena samt forfarandena i samband med att personal anstalls och beslut
om personalen fattas.

Syftet med atgarderna ar att de forfaranden som ska foljas pa arbetsplat-
sen vid bl.a. anstéllning, uppgiftsfordelning, beslut om utbildning, I6ner och
anstallningsformaner, samt faststallande av skyldigheter i anknytning till
arbetet och anstéllningen verkligen ar icke-diskriminerande. De framjande
atgarderna ska vara effektiva, andamalsenliga och proportionerliga med
beaktande av verksamhetsmiljon, resurserna och évriga omstéandigheter.

Nar man planerar de framjande atgarderna kan man utéver den nuvarande
personalstrukturen fasta vikt vid framtida utmaningar. Atgéarderna ska péa-
verka den faktiska likabehandlingen. Sadana atgarder kan exempelvis
vara etablering av ett forfarande som baserar sig pa god praxis nar man
behandlar misstankar om diskriminering och nar man lyfter fram likabe-
handlingsfragor vid introduktion for nyanstallda och utbildning fér persona-
len samt vid arbetsplatsutveckling.

Lagens syfte ar att framjandet av likabehandlingen ska bli en del av ar-
betsplatsernas regelbundna utvecklingsverksamhet, att likabehandlingen
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pa arbetsplatsen ska granskas med jamna mellanrum och att tidigare fram-
jande atgarder vid behov ska andras och preciseras.

Likabehandlingsplan

| den nya lagen foreskrivs arbetsgivarna ocksa en skyldighet att utarbeta
en likabehandlingsplan. Enligt lagen ska en arbetsgivare som regelbundet
har minst 30 anstallda ha en plan fér de atgarder som behovs for att framja
likabehandling.

Nar arbetsgivaren uppfyller sin skyldighet att framja likabehandling och ut-
arbetar den anknytande likabehandlingsplanen bor arbetsgivaren upp-
marksamma att en stor del av diskrimineringsgrunderna ar kansliga uppgif-
ter. Om arbetsgivaren tanker rikta positiv sdrbehandling (se 9 8) till den be-
fintliga personalen eller den personal som ska rekryteras, vore det skal att
ta upp detta och motivera det i likabehandlingsplanen. | likabehandlings-
planen bor aven beaktas de legitima grunderna for sdrbehandling (se 11—
12 8).

Till skillnad fran exempelvis jamstalldhetsplanen stélls det inga formkrav el-
ler innehallsmassiga krav pa likabehandlingsplanen. Planen utarbetas sa
att de namnda skyldigheterna att framja likabehandling beaktas. Malet
med planen ar att framja likabehandling genom att faststélla och beskriva
inom vilken ram och med vilka medel och metoder arbetsgivaren kan
framja likabehandling i sin verksamhet pa ett malinriktat och langsiktigt
satt. Nar likabehandlingsplanen utarbetas och verkstalls ska arbetsgivaren
strava efter att identifiera, ingripa i och forebygga all slags diskriminering.
Utarbetandet av planen kan inledas sa att den nuvarande situationen ut-
varderas och beskrivs. Arbetsgivaren bor regelbundet félja upp och utvar-
dera bade verkstallandet av likabehandlingsplanen och dess effekter pa li-
kabehandlingen. | planen kan ocksé inga hur uppféljningen ska ske och
vilken tidsram som galler.

Kommunerna har som myndigheter redan tidigare varit skyldiga att framja
likabehandling enligt den tidigare lagen om likabehandling. For att framja
etnisk likabehandling har myndigheterna likasa varit skyldiga att utarbeta
en likabehandlingsplan. (Tidigare lagen om likabehandling, 4 8). Obser-
vera att kommunerna enligt den nya lagen bade i egenskap av myndighet-
er och utbildningsanordnare ar skyldiga att framja likabehandling och att
utarbeta de i lagen foéreskrivna likabehandlingsplanerna. Kommunférbun-
det ger anvisningar om detta. Det I6nar sig fér kommunens olika sektorer
att samarbeta nar de i egenskap av myndigheter, utbildningsanordnare
och arbetsgivare utarbetar likabehandlingsplanerna.

En likabehandlingsplan kan fogas till de dvriga planerna. Planen kan ex-
empelvis vara en del av jamstalldhetsplanen, verksamhetsprogrammet for
arbetarskyddet eller personal- och utbildningsplanen.

Utarbetandet av likabehandlingsplanen ligger pa arbetsgivarens ansvar
och arbetsgivaren maste kunna visa att den lagstadgade planen ar gjord.
Den forsta likabehandlingsplanen enligt den nya lagen ska ha utarbetats
fore den 1 januari 2017.
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Framjande av likabehandling tillsammans med personalen

Lagen innehaller ocksa bestammelser om pa vilket satt personalen och
personalens representanter bor engageras i framjandet av likabehandling.
De framjande atgarderna och deras genomslagskraft ska behandlas i sam-
rad med personalen och dess foretradare.

Likabehandling framjas och likabehandlingsplanen utarbetas i den ordning
som lagen om samarbete mellan kommunala arbetsgivare och arbetsta-
gare foreskriver for kommunen och pé det satt som kommunens eller sam-
kommunens samarbete &r organiserat.

En fortroendeman som valts enligt ett kollektivavtal, eller nagon annan fo-
retradare for personalen som medverkat i planeringen av likabehandlings-
atgarderna har enligt 7 § i den nya diskrimineringslagen ratt att pa begéaran
fa veta vilka atgarder arbetsgivaren har vidtagit for att framja likabehand-
ling pa arbetsplatsen. Samma réattighet galler aven arbetarskyddsfullmak-
tige.

Forbud mot diskriminering och repressalier

| den nya lagen har definitionen pa diskriminering andrats och preciserats.
Till diskrimineringslagen har fogats de grunder for diskriminering som tidi-
gare tillampats i lagen om kommunala tjansteinnehavare och arbetsavtals-
lagen. Diskrimineringsgrunderna i lagen avviker ocksa annars en del fran
tidigare.

Forbud mot diskriminering (8 8)

Ingen far diskrimineras pa de grunder som anges i diskrimineringslagen.
Sadana diskrimineringsgrunder ar:

o Alder: Alla 8ldrar &r skyddade mot &ldersdiskriminering.

e Ursprung: Med en persons ursprung avses etniskt, nationellt och
socialt ursprung, och det omfattar dessutom ras och hudfarg.

« Nationalitet

e Sprak: Med sprak avses nationalspraken och andra sprak sasom
teckensprak och exempelvis dialekter.

 Religion och dvertygelse: | praktiken finns det inte alltid en klar
skillnad mellan religion och dvertygelse. Overtygelse anses ha mer
att géra med livssyn an med religion.

e Asikter
e Politisk verksamhet

o Fackforeningsverksamhet: Férbudet mot diskriminering pa basis av
fackféreningsverksamhet skyddar i praktiken sarskilt dem som ar
aktiva i fackféreningar.
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o Familjeférhallanden: Med familjeférhallanden avses sarskilt om en
person ar gift, singel, samboende, i ett registrerat parférhallande,
franskild eller en ankeperson. Med familjeférhallanden avses inte
familjeansvar, vilket det finns bestdmmelser om i
jamstalldhetslagen.

o Halsotillstidnd: Med hélsotillstdnd avses bade det fysiska och
psykiska halsotillstandet och det innefattar bade akuta och kroniska
sjukdomar.

e Funktionsnedsattning: Funktionsnedséattningar ar nara kopplade till
halsotillstdnd. Exempelvis kan en kronisk sjukdom leda till
funktionsnedséttning. Det finns ingen entydig definition pa
funktionsnedsattning. | allmanhet ar det frdga om ett langvarigt
handikapp som kan hindra en person fran att fullt ut delta pa lika
villkor som andra. Handikappet kan vara medfott eller exempelvis
bero pa en olycka. Skillnaden mellan handikapp och halsotillstand
har betydelse eftersom personer med funktionsnedsattning
omfattas av arbetsgivarens skyldighet att géra rimliga anpassningar
i 15 §ilagen.

o Sexuell laggning: Med sexuell laggning avses om en person &r
hetero-, homo- eller bisexuell. Det galler att gora en skillnad mellan
de sexuella minoriteterna och kénsminoriteterna, sdsom
transsexuella och transvestiter. En diskrimineringsgrund som gaéller
konsminoriteter ingar i jamstalldhetslagen.

« Nagon annan omstandighet som galler den enskilde som person:
Med nagon annan omstéandighet som galler den enskilde som
person avses uttryckligen en omstandighet som inte redan har
namnts har. Sddana omstandigheter kan vara stéllning i samhallet,
férmogenhet, boningsort och delaktighet i féreningsverksamhet.

I den nya lagen fortydligas diskrimineringsférbudet genom att det uttryckli-
gen sags att lagen ocksa omfattar presumtiv diskriminering och diskrimine-
ring pa grund av nara relation till en annan person.

e Diskriminering pa grund av nara relation till en annan person: En
person kan missgynnas exempelvis for att han eller hon har nara
relation till en person som hor till en etnisk minoritet eller en person
med funktionsnedsattning. Det kan vara fraga om till exempel
familjemedlemmar och slaktingar samt nara arbetskamrater och
vanner.

e Presumtiv diskriminering: Den som diskriminerar tar miste pa
personens ursprung, alder eller sexuella laggning.

Diskriminering som avses i lagen ar férutom direkt och indirekt diskrimine-
ring aven trakasserier, vagran att gora rimliga anpassningar samt instrukt-
ioner eller befallningar att diskriminera.

Observera att man kan gora sig skyldig till diskriminering dven om det ar
oavsiktligt.
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Direkt (10 8) och indirekt (13 8) diskriminering

Diskriminering kan fortsattningsvis vara antingen direkt eller indirekt.

Direkt diskriminering ska anses férekomma nar en anstalld pa grund av en
omstandighet som galler honom eller henne som person behandlas pa ett
ofordelaktigare satt &n ndgon annan har behandlats, behandlas eller skulle
behandlas i en jamforbar situation. Det ar alltsa fraga om diskriminering
nar:

personer i en jamforbar situation behandlas
pa en forbjuden diskrimineringsgrund

pa ett ofordelaktigare satt

utan skalig grund.

Jamforelsen ska alltsa galla verkliga situationer och personer. Situationer-
na bor vara jamforbara i fraiga om omstandigheter som har juridisk bety-
delse.

| fraga om lagens formulering bor anda sarskilt beaktas att det ar fraga om
diskriminering bade néar en person har behandlats oférdelaktigare men
ocksa nar en person skulle behandlas oftrdelaktigare i en jamférbar situat-
ion. Exempel: Det kan vara fraga om diskriminering om en person med ut-
landsk bakgrund (annan nationalitet) far samre 16n an en finlandare for
samma uppgifter.

Oférdelaktigare behandling kan framga som begransningar, strangare krav
och forpliktelser eller att en person blir utan férmaner eller majligheter. Det
kan ocksa vara fraga om diskriminering om en arbetsgivare inte kallar ar-
betssokande till en intervju pa grund av att de tillhér en etnisk minoritet. A
andra sidan ar arbetsgivaren inte skyldig att kalla alla arbetssékande till en
intervju. Det viktiga &r att en arbetsgivare i rekryteringsprocessen forfar pa
ett icke-diskriminerande satt.

Diskriminering kan vara direkt eller indirekt.

Indirekt diskriminering ska anses forekomma nar regler, kriterier eller forfa-
ringssatt som framstar som jamlika kan komma att missgynna nagon pa
grund av en omstandighet som galler honom eller henne som person, om
inte regeln, kriteriet eller forfaringsséattet har ett godtagbart syfte och med-
len for att nd detta syfte ar lampliga och behovliga.

Att regeln, kriteriet eller férfaringssattet ar indirekt diskriminerande kan
framga av att en viss grupp i verkligheten har svarare att uppfylla en viss
forutsattning eller att det valda genomforandesattet har negativa konse-
kvenser for dem. Diskrimineringen kan vara indirekt om det exempelvis for
en befattning kravs ett gallande kérkort aven om det inte ar nédvandigt
med tanke pa arbetsuppgifterna. D& vore det omgjligt for exempelvis en
synskadad eller en person under 18 ar att uppfylla forutsattningarna for be-
fattningen. Arbetsgivaren ska alltsd noggrant se till att ansokningskriterier-
na inte ar diskriminerande.
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Trakasserier (14 8)

Trakasserier ar fortsattningsvis en form av diskriminering. Ett beteende
som syftar till eller som leder till att en anstéllds manniskovarde kranks in-
nebéar trakasseri, om

e Dbeteendet har samband med ndgon av de grunder som anges i 8 §
1 mom. och

e beteendet utifrdn den grunden skapar en stamning som gor att per-
sonen férnedras eller férodmjukas eller som ar hotfull, fientlig eller
aggressiv gentemot honom eller henne.

Beteendet kan framgéa exempelvis av det som ségs, e-postkorrespondens,
miner, gester, osakligt material som halls framme eller ndgon annan form
av kommunikation. En anstéllds manniskovérde krénks inte bara nar ett
beteende riktar sig direkt mot den anstéllde utan ocksa nar det exempelvis
riktar sig mot en viss manniskogrupp. Exempelvis kan en kunds méannisko-
varde krankas om det finns rasistiskt material offentligt framlagt i lokalerna
hos en som tillhandahaller varor eller tjanster. Skoj och skamt som forned-
rar en folkgrupp kan kranka en person som hor till gruppen aven om detta
inte direkt har varit avsikten. Hur kréankande handlingen har varit bedéms
utifran objektiva grunder. En sadan stamning som avses i bestammelsen
kan uppsta exempelvis om det gors uttalanden som kranker manniskovar-
det eller att den som utsétts for trakasserier mobbas pa ndgot annat satt.

Observera att man med trakasserier ocksa kan avse trakasserier enligt ar-
betarskyddslagen. Om det i arbetet férekommer trakasserier eller annat
osakligt bemdétande av en arbetstagare som medfor olagenheter eller ris-
ker for arbetstagarens hélsa, ska arbetsgivaren med stéd av 28 § i arbe-
tarskyddslagen sedan han eller hon fatt information om saken med till buds
stdende medel vidta atgarder for att aviagsna missforhallandet.

| fraga om trakasserier har bestimmelserna om trakasserier kompletterats
med arbetsgivarens ansvar vid trakasserier. Arbetsgivaren gor sig skyldig
till diskriminering ocksa da han eller hon

e efter att ha fatt vetskap om att en anstalld i sitt arbete har blivit ut-
satt for trakasserier

e underlater att vidta de atgarder som star till buds for att undanroja
trakasserierna.

De atgarder som star arbetsgivaren till buds beror pa situationen. Exem-
pelvis kan de som saken galler horas och fa anvisningar, den som gor sig
skyldig till trakasserier kan fa en varning och i sista hand kan anstallningen
avslutas. Ocksa i arbetarskyddslagen foreskrivs det om arbetsgivarens
skyldighet att vidta de atgarder som star till buds for att fa slut pa trakasse-
rierna.
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Rimliga anpassningar (15 8)

Arbetsgivaren har redan enligt den tidigare lagen varit skyldig att gora s.k.
rimliga anpassningar. Véagran att gora rimliga anpassningar ar diskrimine-
ring. Arbetsgivaren ska

e goOra sadana andamalsenliga och rimliga anpassningar som be-
hovs i det enskilda fallet

o fOr att gbra det majligt for personer med funktionsnedsattning att
pa lika villkor som andra fa utbildning och arbete samt att klara av
sina arbetsuppgifter och avancera i arbetet.

Vid beddmningen av vilka anpassningar
som ar rimliga beaktas

e forutom behoven hos personer med funktionsnedsattning &ven

e arbetsgivarens storlek och ekonomiska stéllning, arten och omfatt-
ningen av verksamheten samt

e de uppskattade kostnaderna for anpassningarna och stéd som kan
erhallas for atgarderna.

| lagrummet avses uttryckligen anpassningar som géller enskilda arbetsta-
gare eller tjansteinnehavare. De rimliga anpassningar som avses i diskri-
mineringslagen handlar inte om generella eller permanenta tillganglighets-
atgarder. Bestammelser om sadana atgarder finns pa andra stéallen i lag-
stiftningen.

Anpassningarna kan géalla
e den fysiska miljon (tillganglighet, arbetsforhallanden)
e arbetsredskap (dimensionering, hjalpmedel)
e arbetsarrangemang (organisering av arbetet, arbetsmetoder)

Anpassningarna i arbetet kan omfatta till exempel arbetslokaler och orga-
niseringen av arbetet, arbetsmetoder, hjalpmedel samt ordnande av ut-
bildning och handledning i arbetet med beaktande av de individuella beho-
ven hos personer med funktionsnedséttning. Anpassningarna kan omfatta
till exempel atgarder for tillganglighet pa arbetsplatsen, sdsom att montera
ramper eller att &ndra belysningen eller akustiken i arbetslokalerna. Att for-
flytta arbetstagarens enskilda arbetsplats till en plats dar det ar lattare att
rora sig kan vara en anpassningsatgard, likasa att justera arbetsbordet el-
ler arbetsredskapen sa att de blir lampliga for en arbetstagare med funkt-
ionsnedsattning. FOr att trygga ratten att obehindrat fa information kan det
bli aktuellt med anpassningar i form av olika slags datatekniska l6sningar.
Arbetstidsarrangemang kan gora det mojligt att utféra arbetet.

Pa basis av att ett anstallningsforhallande varat lange kan arbetsgivaren
alaggas mera langtgaende skyldigheter att gora anpassningar an nar det
handlar om kortvariga anstalliningsforhallanden. Arbetsgivarens skyldighet
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att gbra anpassningar ar mer omfattande nar en arbetstagare anstalls tills
vidare eller i ett langvarigt, tidsbegransat anstallningsforhallande.

Externa begransningar som inte beror pa arbetsgivaren sjalv (till exempel
begrénsade réttigheter att géra andringar i hyreslokaler dar verksamheten
utfors) undanrojer inte skyldigheten att genomféra rimliga anpassningsat-
garder pa tankbara alternativa satt.

Situationen kan bli problematisk om anpassningarna samtidigt kraver att
arbetsgivaren blir tvungen att andra uppgifterna ocksa for 6vriga anstallda.
Om andringen av de anstalldas uppgifter 6éverskrider arbetsgivarens ratt att
leda arbetet kréavs i princip ett avtal om detta.

Utomstaende stod, sdsom finansiering, inverkar pa bedémningen av
huruvida genomférandet av anpassningar ar rimligt. Arbetsgivaren kan
anda vara skyldig att géra anpassningar, aven om nagot utomstaende stod
inte erhalls for arrangemangen.

Arbetsgivarens skyldighet att l&mna skriftlig utredning

| den nya lagen ingar ocksa en skyldighet for arbetsgivaren att lamna skrift-
lig utredning om grunderna for sitt forfarande till en person med funktions-
nedsattning som anser att han eller hon pa grund av vagran att gora rim-
liga anpassningar har blivit diskriminerad i samband med arbets- eller
tjansteansokan eller i ett arbetsavtals- eller tjansteforhallande. Utredningen
ska lamnas utan drojsmal efter att en person med funktionsnedsattning har
begart en sadan utredning.

Skyldigheten galler bade rekrytering och pagaende anstallningsforhallande
och beslut vid avslutande av anstallningsforhallandet. Observera att i fraga
om dvriga diskrimineringsgrunder ar arbetsgivaren med stdd av jamstalld-
hetslagen inte skyldig att lamna en skriftlig utredning av detta slag.

Gottgorelse for féorsummelse av anpassningsskyldigheten kan démas ut
forst fran och med 1.1.2017.

Instruktioner eller befallningar att diskriminera (8 §)

Till innehallet ar diskrimineringsgrunden instruktioner eller befallningar att
diskriminera det samma som i den tidigare lagen. Det kan till exempel vara
frdga om handledning, forhallningsregler eller forpliktelser.

Ett villkor for att instruktionen eller befallningen ska betraktas som diskri-
minering ar att den som utfardar dessa har ratt att utfarda forpliktande
alagganden. Observera att det kan vara fraga om diskriminering trots att
den som alaggandet galler inte skulle folja instruktionen eller befallningen.
Tillsynsmyndigheten kan alltsa ingripa i diskriminerande instruktioner,
ocksa i de fall dar instruktionerna inte har foljts.

Positiv sarbehandling (9 8)

Lagen mojliggor fortfarande s.k. positiv sarbehandling. Sadan proportion-
erlig sarbehandling som syftar till att framja faktisk likabehandling eller att
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forhindra eller undanroja olagenheter som beror pa diskriminering ar dock
inte diskriminering.

Forbudet mot diskriminering utgor saledes inte nagot hinder for positiv sar-
behandling som behdvs for att trygga faktisk likabehandling, det vill sdga
atgarder som forbattrar stallningen och forhallandena for en viss grupp
(exempelvis barn och minoriteter). Sarbehandling ar berattigad bara om
syftet ar att frimja faktisk likabehandling eller att férhindra eller undanrdja
olagenheter som beror pa diskriminering. Positiv séarbehandling ar méjlig
ocksa for att forebygga eller lindra &ven andra an sadana olagenheter som
beror pa diskriminering. Den positiva sarbehandlingen ska dock sta i ratt
proportion till de syften som efterstravas.

Godtagbar positiv sarbehandling kan vara till exempel anordnande av ex-
tra sprakutbildning for invandrare.

Positiv sarbehandling far inte leda till diskriminering. Arbetsgivaren bor i sin
likabehandlingsplan beakta sadan positiv sarbehandling som vidtagits och
sakerstalla att sarbehandlingen utgar fran grunder som avses i lagen.

Legitima grunder for sarbehandling (11 8)

Bestammelser om legitima grunder for sarbehandling ingar i 11-12 § i den
nya diskrimineringslagen.

Bestammelserna om legitima grunder for sarbehandling ingar i lagens 11
§. Eftersom arbetslivet inte uttryckligen har avgransats fran tillampnings-
omradet for 11 §, omfattas det atminstone delvis av paragrafen.

Sarbehandling ar inte diskriminering, om behandlingen foranleds av lag
och annars har ett godtagbart syfte och medlen for att uppna detta syfte ar
proportionerliga. Observera alltsa att sarbehandlingen bor grunda sig pa
lag eller annars ha ett godtagbart syfte och medlen for att uppna detta
syfte bor vara proportionerliga.

Sarbehandling ar emellertid berattigad ocksa nar det inte finns nagra be-
stammelser om legitim grund, om sarbehandlingen har ett godtagbart syfte
med avseende pa de grundlaggande fri- och réattigheterna och de mansk-
liga rattigheterna och medlen for att uppna syftet ar proportionerliga.
Denna bestammelse ska likval inte tillampas nar det ar fraga om

1) utévande av offentlig makt eller fullgérande av offentliga férvaltnings-
uppgifter,

2) villkoren for sjalvstandig yrkes- eller naringsutévning eller stddjande av
naringsverksamhet,

3) erhdllande av utbildning, inklusive specialiseringsutbildning och omskol-
ning, eller av yrkesvagledning,

4) medlemskap eller medverkan i en arbetstagar- eller arbetsgivarorgani-
sation eller i andra organisationer dar medlemmarna utovar ett visst yrke,
eller formaner som sadana organisationer tillhandahaller,
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5) sarbehandling pa grund av etniskt ursprung.
Legitima grunder for sarbehandling i yrkesverksamhet och vid anstélining (12 8)

Sarbehandling i arbetsavtalsforhallanden och tjansteférhallanden, vid ar-
betspraktik och annan motsvarande verksamhet och i anstallningssituat-
ioner ar berattigad om

e sarbehandlingen féranleds av verkliga och avgérande krav som
géaller arbetsuppgifternas art och utférande och

e sarbehandlingen ar proportionerlig for att syftet i frdga ska uppnas.

Sarbehandling pa grund av alder eller boningsort r dessutom berattigad om

¢ sarbehandlingen har ett objektivt och befogat syfte som géller
sysselsattningspolitik eller arbetsmarknad eller

e om sarbehandlingen beror pa aldersgranser som enligt lag utgor
en forutsattning for att erhalla pensionsférmaner och formaner vid
arbetsoférmaga.

Kommunen kan med stdd av lagen till exempel valja att erbjuda endast
unga som ar bosatta i kommunen sommarjobb. Lagrummet gor det ocksa
mojligt att sarbehandla andra invanare i den egna kommunen. Sarbehand-
ling pa grund av alder eller boningsort bor &nda ha ett objektivt och befogat
syfte som géaller sysselsattningspolitik eller arbetsmarknaden. Arbetsgiva-
ren bér kunna motivera detta syfte. | propositionen och i arbetslivs- och
jamstalldhetsutskottets betéankande har det uttryckligen framhallits att
kommunallagens bestammelse om att framja sina invanares valfard kan
utgtra en godtagbar grund for att sarbehandla personer pa grund av deras
boningsort, och darmed far en kommun till exempel vélja att erbjuda end-
ast unga som ar bosatta i kommunen sommarjobb. | utskottsbetdnkandet
betonas ocksd kommunens roll nar det géller att sysselsatta arbetslosa
och erbjuda arbetsmarknadsatgarder samt kommunernas sysselsattnings-
skyldighet.

Lagen gor det mgjligt for arbetsgivaren att med battre villkor &n for andra
arbetstagare bevilja aldre arbetstagare till exempel behovsprovad tjanst-
eller arbetsledighet for bevarande av arbetsformagan. En sadan sarbe-
handling kan vara beréttigad om sarbehandlingen har ett objektivt och be-
fogat syfte som galler sysselséttningspolitik eller arbetsmarknaden. Ett
godtagbart syfte kan till exempel vara att man genom arrangemangen
stodjer aldre att orka i arbetet. Arbetsgivaren bor beakta de legitima grun-
der for sarbehandling som avses i lagen till exempel da arbetsgivaren ut-
arbetar en sadan skriftlig personal- och utbildningsplan som avses i sam-
arbetslagen. Planen ska innehalla till exempel allmanna principer for att
uppratthalla arbetsformagan hos arbetstagare som hotas av arbetsofor-
maga och aldre arbetstagare samt arbetsmarknadskompetensen hos ar-
betstagare som hotas av arbetsloshet. En atgard for att uppratta arbets-
formagan och arbetsmarknadskompetensen kan vara att man erbjuder
aldre arbetstagare battre maojligheter att ta ut ledigheter &n for andra ar-
betstagare. Legitima grunder for sarbehandling bor beaktas ocksa i den
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egentliga likabehandlingsplanen om arbetsgivaren i sin verksamhet till ex-
empel beviljar fordelar fér vissa grupper.

Forbud mot repressalier (16 8)

Lagen innehdller fortfarande forbud mot repressalier. Ingen arbetstagare
eller tjansteinnehavare far missgynnas eller behandlas sa att han eller hon
drabbas av negativa foljder darfér att han eller hon har

e aberopat rattigheter eller skyldigheter enligt diskrimineringslagen,

¢ medverkat i utredningen av ett diskrimineringsarende eller vidtagit
andra atgarder for att trygga likabehandling.

Repressalier ar arbetsgivarens reaktion, da en arbetstagare eller tjanstein-
nehavare aberopar sina rattigheter. Forbjudna repressalier kan exempelvis
vara:

e andring eller frAntagande av arbetsuppgifter
e betydande andring av arbetsforhallanden
e andring av arbetsvillkor (t.ex. avvikande arbetstidsarrangemang)
e permittering
e avslutande av anstallningsforhallande.
Forbud mot diskriminerande platsannonser (17 8)

| den nya lagen anses ocksa diskriminerande platsannonser vara diskrimi-
nering. En arbetsgivare som annonserar om en ledig anstéllning, tjnst el-
ler befattning far inte obehdrigen stalla krav pa de sokande i fraga om sad-
ana egenskaper eller omstandigheter som galler dem som personer och
som avses i diskrimineringslagen. Med platsannonser avses till exempel
annonser i tidningar, pa internet, pa arbetsgivarens intranéat eller anslags-
tavia.

Enbart en platsannons berattigar inte till att yrka pa gottgorelse. Om/nar en
arbetstagare soker en plats som namns i platsannonsen och blir diskrimi-
nerad, far detta foljder for arbetsgivaren i enlighet med diskrimineringsla-
gen. Det kan vara tiotals, till och med hundratals personer som soker er-
sattning.

Tillsynsmyndigheten kan forbjuda diskriminerande platsannonser. Diskri-
minerande platsannonsering ska dessutom straffbelaggas i enlighet med
strafflagen.

| rekryteringsprocessen ska arbetsgivaren beakta atminstone féljande:

o Kraven som stélls bor vara relevanta for arbetet (bade synliga och
dolda diskrimineringsgrunder ar forbjudna).
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o Enligt jAmstélldhetslagen ska det finnas motiverade skal for att
stalla krav pa att personen ska vara av ett visst kon (t.ex. personlig
uppgift, krav i vissa yrken, framjande av faktisk jamstalldhet i enlig-
het med jamstalldhetsplanen).

0 Annonsering om behdrighetsvillkor i platsannonser (arbetsgivaren
ska se till att behorighetsvillkoren, med tanke pa uppgifterna, utgar
fran icke-diskriminerande grunder).

o Arbetsansokan ska behandlas utifran icke-diskriminerande grunder.

o Grunderna/verksamhetsprinciperna maste évervagas noggrant for
processen som helhet.

e Vid intervjun
o0 behandlas endast nddvandiga uppgifter
o stalls inga diskriminerande fragor
o far kansliga uppgifter inhamtas endast i undantagsfall.

Arbetsgivaren far till exempel inte forutséatta att den sokande har fullgjort
sin varnplikt eller att personen har utmarkta kunskaper i finska, savida det
inte finns grunder for detta med tanke pa uppgifterna.

Tillsyn (18-22 §)

Diskrimineringsombudsmannen, diskriminerings- och jamstélldhetsnamn-
den samt arbetarskyddsmyndigheterna évervakar efterlevnaden av diskri-
mineringslagen. Olika myndigheter har olika befogenheter, bland annat
beroende pa om det arende som ska behandlas galler till exempel kom-
munens ansvar inom myndighetsverksamheten eller vid tillhandahallandet
av tjanster, eller om arendet uttryckligen géaller kommunens ansvar som
arbetsgivare.

Arbetarskyddsmyndigheterna dvervakar efterlevnaden av lagen nar det
galler arbetsavtalsforhallanden och offentligrattsliga anstallningar, ar-
betspraktik och annan motsvarande verksamhet pa arbetsplatser samt an-
stallning. Tillsynen Over efterlevnaden av lagen i enskilda fall hor saledes
enbart till arbetarskyddsmyndigheterna.

Diskrimineringsombudsmannen kan:

¢ ge allmanna rekommendationer om hur diskriminering kan férebyg-
gas och likabehandling framjas,

e bistd dem som har utsatts for diskriminering nar deras klagomal om
diskriminering provas,

e bista vid utarbetandet av en likabehandlingsplan,

e vidta atgarder for att &stadkomma forlikning.
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Diskriminerings- och jamstélldhetsnamnden behandlar inte arenden som
ska Overvakas av arbetarskyddsmyndigheten eller som galler tolkning av
arbets- eller tjanstekollektivavtal. (Jfr. jamstalldhetsfragor i arbetslivet kan
behandlas i diskriminerings- och jamstalldhetsnamnden.)

Rattssakerhet och paféljder (23—-26 §) samt bevisborda i diskrimineringsfragor (28 §)

| den nya lagen har tillampningsomradet for gottgorelse utvidgats och den
Ovre gransen for gottgorelse har slopats.

Den som blivit utsatt for diskriminering eller repressalier har ratt att fa gott-
gorelse av den arbetsgivare som i strid med diskrimineringslagen har dis-
kriminerat eller utsatt honom eller henne for repressalier. Gottgorelsens
belopp ska vara réttvist i forhallande till hur allvarlig garningen ar. Garning-
ens allvarlighetsgrad bedéms med beaktande av forseelsens art, omfatt-
ning och varaktighet. Gottgorelsen bestams med beaktande av eventuell
ersattning som med stod av nagon annan lag har domts ut eller paforts pa
grund av samma krankning av personen i fraga. Gottgorelsen kan jamkas
eller behover inte paféras, om den skulle bli oskalig, sarskilt med beak-
tande av om den som brutit mot férbudet har forsokt forhindra eller undan-
roja konsekvenserna av forfarandet och med hansyn till dennes ekono-
miska stéllning.

Avtalsvillkor och bestdammelser ar ogiltiga, om de &ar diskriminerande eller
strider mot forbudet mot repressalier.

Gottgorelse eller ogiltigférklaring av de diskriminerande villkoren ska yrkas
hos tingsratten inom tva ar efter det diskriminerande forfarandet eller Gver-
tradelsen av forbudet mot repressalier.

| anstallningssituationer ska yrkandet framstallas inom ett ar fran det att
den forbigdngna arbetssokanden har fatt del av beslutet om vem som blivit
vald. For att tiden for vackande av talan ska bdrja I6pa ska arbetsgivaren
se till att de sokande underrattas om beslutet om vem som blivit vald.

Nar ett &rende som géller diskriminering och repressalier behandlas i dom-
stol eller av nagon annan myndighet ska den som inlett &rendet lagga fram
en utredning om de omsténdigheter som yrkandet grundar sig pa. Om det
utifran de utredningar som lagts fram under behandlingen kan antas att
forbudet mot diskriminering eller repressalier har Gvertrétts, ska arbetsgiva-
ren for att upphdva antagandet visa att férbudet inte har dvertratts.

Lagandringarnas ikrafttradande och 6vergangsbestammelser

Den nya diskrimineringslagen och de 6évriga lagarna som stadfasts i sam-
band med den tradde i kraft den 1 januari 2015. Arbetsgivaren bor beakta
att vissa skyldigheter for arbetsgivaren dock trader i kraft vid en senare tid-
punkt.

¢ Likabehandlingsplan: Likabehandlingsplanen ska dock ha utar-
betats forst inom tva ar efter det att lagen tratt i kraft. Det inne-
bar att likabehandlingsplanen ska vara klar fére den 1 januari
2017. Arbetsgivarna har saledes tid att utarbeta planen. Det
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finns anda skal att paborja arbetet sa snart som majligt for att
planen ska bli klar inom féreskriven tid.

e Gottgorelse som ska utdémas for forsummelse av skyldigheten
att gora rimliga anpassningar: Gottgdorelse som ska utdémas for
férsummelse av skyldigheten att géra rimliga anpassningar till-
lampas forst efter tva ar efter lagens ikrafttradande. Fore det till-
lAmpas gallande bestammelser i den tidigare lagen om likabe-
handling. Observera att arenden trots detta kan 6éverlamnas till
tillsynsmyndigheten for provning.

(Lag om inférande av diskrimineringslagstiftningen 1347/2014)
Andringar i arbetsavtalslagen (1331/2014)

Bestammelsen i 2 kap. 2 § om likabehandling och forbud mot diskrimine-
ring i arbetsavtalslagen har setts 6ver. Bestammelsen om férbud om dis-
kriminering i arbetsavtalslagen har slopats och i stéllet har det inforts en
hanvisning till diskrimineringslagen. Bestammelsen om opartiskt bemo-
tande kvarstar i sak.

Slopandet av diskrimineringsforbudet i arbetsavtalslagen medférde en
andring ocksa i lagens 1 kap. 4 § som galler prévotid. | bestammelsen
hanvisades det tidigare till diskrimineringsforbudet i arbetsavtalslagen. Ef-
tersom denna hanvisning inte langre kan tillampas uttkades paragrafen
om provotid med ett omndmnande om att arbetsavtalet under prévotiden
inte far havas pa diskriminerande grunder.

Andringar i lagen om kommunala tjansteinnehavare (1333/2014)

Det har gjorts motsvarande andringar i lagen om kommunala tjansteinne-
havare som i arbetsavtalslagen.

Lagen om andring av 13 § i lagen om tillsynen éver arbetarskyddet och om arbetarskyddssamarbete
pa arbetsplatsen (1330/2014)

Till 13 § som géller meddelande av anvisningar och uppmaningar har fo-
gats en ny 5 punkt. Enligt punkten ska en uppmaning av arbetarskydds-
myndigheten kunna meddelas ocksa nar det géller forbud mot diskrimine-
ring, forbud mot repressalier eller férbud mot diskriminerande platsannon-
ser som avses i diskrimineringslagen och i fraga om skyldigheten enligt 7 §
i diskrimineringslagen att utarbeta en plan fér framjande av likabehandling
eller ratten for foretradare for personalen att fa information om arbetsgiva-
rens framjande atgarder. Uppmaningen innebar att arbetsgivaren far en
skriftlig uppmaning i arendet att inom utsatt tid undanrdja eller rétta till de
forhallanden som strider mot bestammelserna. Beslutet kan férenas med
vite.
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