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Promemoria om de viktigaste andringarna i jamstalldhetslagen

De viktigaste andringarna
Jamstalldhetsplan och lénekartlaggning

Jamstélldhetsplanen utarbetas av arbetsgivaren i samarbete med persona-
lens representanter. Foretréadare for personalen i detta h&nseende &ar for-
troendeman, arbetarskyddsfullméktiga eller andra foretradare som utsetts
av personalen. Personalens representanter garanteras tillrackliga mojlig-
heter att delta och paverka utarbetandet av planens innehall. Personalen
ska ocksa informeras om planen och uppdateringen av den.

Syftet med en l6nekartlaggning som en del av jamstalldhetsplanen ar att
utreda att det inte forekommer ogrundade loneskillnader pa grund av kon
mellan kvinnor och man som ar anstallda av samma arbetsgivare och som
utfor arbete som &r att betrakta som lika eller likvardigt. Om en granskning
i en lonekartlaggning som galler grupper bildade utifran kravprofil eller
uppgiftskategori eller utifran andra faktorer visar att det forekommer tydliga
skillnader mellan kvinnors och méans loner, ska arbetsgivaren utreda orsa-
kerna till och grunderna for I6neskillnaderna. | utredningen av orsakerna till
I6neskillnaderna ska de viktigaste l6nedelarna beaktas. Om det inte finns
nagon godtagbar orsak till loneskillnaderna ska arbetsgivaren vidta lamp-
liga korrigerande atgarder.

Arbetsplatsens jamstalldhetsplan kan utarbetas minst vartannat ar. Tidi-
gare var kravet att jamstalldhetsplanen skulle utarbetas en gang om aret.
Lokalt kan avtalas att I6nekartlaggningen gors minst vart tredje ar, om en
jamstalldhetsplan till dvriga delar utarbetas varije ar.

Kdnsidentitet och kdénsuttryck

Jamstalldhetslagens forbud mot diskriminering pa grund av kon och skyl-
digheten att férebygga diskriminering utvidgas till att omfatta aven diskri-
minering pa grund av konsidentitet eller kénsuttryck. Diskrimineringsforbu-
det blir ocksa enhetligare med diskrimineringsférbudet enligt diskrimine-
ringslagen genom att férbudet ocksa inbegriper diskriminering pa sa kallad
presumtiv grund och diskriminering pa grund av narstaende.

Jamstélldhetslagens bestdmmelser om bevisborda, tillsyn och rattsmedel
utvidgas till att ocksa galla diskriminering pa grund av konsidentitet eller
konsuttryck samt diskriminering pa grund av narstdende och presumtiv
diskriminering.

Laroanstalternas jamstalldhetsplan

Avgransningen av tillampningsomradet i bestammelsen om laroanstalter-
nas jamstalldhetsplanering stryks sa att bestammelsen hadanefter ocksa
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omfattar skolor och laroanstalter som avses i lagen om grundlaggande ut-
bildning.

Tillsyn

Jamstalldhetslagens bestammelser om tillsyn &ndras genom att jamstalld-
hetsombudsmannens sjalvstandiga och oberoende stallning stérks. Dessu-
tom slas diskrimineringsnamnden och jamstéalldhetsnamnden samman.

Jamstalldhetslagens syfte och tillampningsomrade

Lagen om jamstalldhet mellan kvinnor och méan (609/1986) tradde i kraft
1.1.1987. Efter att lagen tratt i kraft har den andrats flera ganger. Genom
jamstalldhetslagen genomférs bland annat EU-direktiv som galler jam-
stalldhet mellan kdnen.

Syftet med jamstalldhetslagen &ar att hindra diskriminering pa grund av kon,
framja jamstalldheten mellan kvinnor och man samt férbattra kvinnans
stallning i synnerhet i arbetslivet.

Lagens syfte (1 8)

Lagen syftar ocksa till att férebygga diskriminering pa grund av konsidenti-
tet eller konsuttryck.

Definitioner (3 8)

Paragrafen kompletteras med definitioner av begreppen utbildningsanord-
nare, konsidentitet och konsuttryck.

Utbildningsanordnare

Med utbildningsanordnare avses i denna lag den som ordnar undervisning
eller utbildning som grundar sig pa lag.

Konsidentitet och konsuttryck

Med konsidentitet avses en persons upplevelse av sin konstillhérighet. En-
ligt regeringens proposition ar konsidentiteten alltid individuell och sam-
manfaller inte nédvandigtvis med det kon som tilldelades vid fodseln. En
person som vid fodseln faststallts vara av manligt kon kan uppleva sig som
kvinna, och en person som faststéllts vara av kvinnligt kdn kan uppleva sig
som man (transsexualism). En person kan ocksa uppleva sig som till ex-
empel konlos eller som delvis kvinna och delvis man (transgenderpersoner
eller transkdnade personer).

Med konsuttryck avses uttryck for kon genom kladsel eller beteende eller
pa nagot annat motsvarande séatt. Konsuttryck kan innebara att man klar
sig i plagg som betraktas som typiska for kvinnor eller méan.

Vad som i jamstalldhetslagen foreskrivs om diskriminering pa grund av
konsidentitet eller konsuttryck ska pd motsvarande satt tillampas pa dis-
kriminering pa grund av att en person till sina fysiska konsbestammande
egenskaper inte entydigt ar kvinna eller man.
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En liten minoritet av befolkningen &r intersexuella. De &r som nyfodda till
sina fysiska kénsbestdmmande egenskaper inte entydigt kvinnor eller man.
Efter understkningar tilldelas aven intersexuella ett officiellt kon vid fod-
seln. Intersexuella kan uppleva sig som kvinnor, mén, konlésa eller delvis
kvinnor och delvis man. Diskriminering pa grund av intersexualism och fo-
rebyggande av sddan diskriminering omfattas av bestammelserna i jam-
stalldhetslagen.

Jamstalldhet vid utbildning och undervisning (5 8§)

Myndigheter, laroanstalter och andra sammanslutningar som ordnar ut-
bildning eller undervisning ar skyldiga att framja jamstalldhet. Skillnaden till
det tidigare ar att utbildningsanordnare som definieras i 3 § alaggs denna
skyldighet i stallet for laroanstalterna. De Ovriga aktorerna kvarstar.

| paragrafen infors ocksa ett omnamnande av flickor och pojkar jamsides
med omnamnandet av kvinnor och man. Genom detta omndmnande beto-
nas det att skyldigheten att framja jamstalldhet galler aven inom utbildning
och fostrande verksamhet med inriktning pa minderariga inom den grund-
lAggande utbildningen.

| paragrafen infors att jamstalldheten frAmjas vid utbildning och undervis-

ning med hansyn till barnens alder och mognad. Nar jamstalldhetsplaner

utarbetas ska det alltsa ageras inom granserna for de férutsattningar som
galler for det aktuella aldersstadiet.

Atgarder for framjande av jamstélldheten vid laroanstalter (5 a §)

Utbildningsanordnaren ansvarar for att det i samarbete med personalen
och eleverna eller de studerande arligen utarbetas en jamstalldhetsplan for
laroanstalten i frdga. Planen kan inforlivas i laroplanen eller i nagon annan
plan vid laroanstalten.

Jamstalldhetsplanen ska aven i fortsattningen utarbetas laroanstaltsvis.
Enligt regeringens proposition &r en jamstalldhetsplan med en generellare
inriktning som gjorts upp av utbildningsanordnaren eller till exempel av
kommunen inte tillracklig. Jamstalldhetslaget ska bedémas vid varije laro-
anstalt och atgarderna ska basera sig pa bedémningen av jamstéalldhetsla-
get vid respektive laroanstalt.

Nar det galler forfaranden forutsatter jamstalldhetslagen att elever och stu-
derande engageras i jamstalldhetsplaneringen ocksa pa annat satt an ge-
nom information. Eleverna eller de studerande kan foéretréadas av till exem-
pel en representant for elev- eller studentkaren eller en medlem av elev-
eller studentkarens styrelse. Det bor noteras att ju yngre barn det handlar
om, desto viktigare ar det att dryfta vilket satt som &r det lampligaste for att
engagera dem i jamstéalldhetsplaneringen med hansyn till aldersstadiets
forutsattningar.

Jamstélldhetslagen medfor olika skyldigheter for utbildningsanordnarna
och arbetsgivarna. En och samma sammanslutning kan saledes vara skyl-
dig att utarbeta saval arbetsgivarens som laroanstaltens jamstalldhetsplan.

Atgarder for framjande av jamstélldheten i arbetslivet (6 a §)
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Arbetsgivaren ska minst vartannat ar utarbeta en jamstalldhetsplan som
sarskilt galler 16n och andra anstallningsvillkor. Lokalt kan avtalas att I6ne-
kartlaggningen gors vart tredje ar, om en jamstalldhetsplan till 6vriga delar
utarbetas varje ar. Skyldigheten att utarbeta en jamstéalldhetsplan galler
arbetsgivare med minst 30 anstéllda eller tjansteinnehavare.

Planen kan inkluderas i personal- och utbildningsplanen eller i verksam-
hetsprogrammet foér arbetarskyddet.

Intervallen for planerna bedéms utgdende fran situationen pa arbetsplat-
sen. Pa intervallet inverkar bland annat eventuella andringar i personalen,
omorganiseringar, nya lonesystem eller forandringar i jamstalldhetssituat-
ionen pa arbetsplatsen. Det rekommenderas att jamstalldhetsplanen upp-
dateras arligen om det sker betydande forandringar.

| det nya 2 mom. finns bestammelser om samarbete med personalrepre-
sentanter. Foretradare for personalen kan vara fortroendeman, arbetar-
skyddsfullmaktiga eller andra féretradare som utsetts av personalen.

Personalens representanter ska ha tillrackliga mojligheter att delta och pa-
verka nar planen utarbetas. Med sadana tillrackliga majligheter att delta
och paverka avses enligt forarbetet till lagen att personalrepresentanterna
bor ges faktiska mojligheter att delta i beredningen och paverka innehallet i
jamstalldhetsplanen under planeringsprocessens olika faser. Arbetsgiva-
ren bestammer dock hur processen och deltagandet av personalens re-
presentanter ska ga till i praktiken. Personalens representanter bor delta i
redogorelsen for jamstalldhetslaget pa arbetsplatsen, i planeringen och va-
let av behovliga atgarder samt i utvarderingen av hur tidigare atgarder har
genomforts och av atgardernas resultat. Arbetsgivaren ska se till att alla
som deltar i planeringen har tillgang till all information som de behéver for
att behandla arendet, dock med beaktande av dataskyddsbestammelser-
na. Aven om personalrepresentanternas mojlighet att delta och paverka
betonas, bor det &nda noteras att arbetsgivaren i sista hand bestammer
om och ansvarar for utarbetandet av planen och innehallet i den.

Personalrepresentanterna bor mangsidigt representera hela personalen.
Pa arbetsplatserna kan man aven i framtiden avtala om att en enda fortro-
endeman eller ndgon annan av personalen utsedd representant brett kan
representera hela personalen, till exempel pa sma arbetsplatser.

Nar beredningen av en jamstalldhetsplan inleds bér man sarskilt i stora or-
ganisationer se dver hur atgarderna for framjande av jamstalldheten kan
planeras sa att de motsvarar de behov som organisationens olika delar
har. | beredningen boér det beaktas hur det beslutsfattande som galler per-
sonaladministrationen har ordnats. Redogorelsen for jaAmstalldhetslaget
och de atgarder som planerats utifran den ska omfatta alla de delar av or-
ganisationen som planen galler. | syfte att fa till stdnd ett malinriktat och
systematiskt jamstalldhetsarbete kan det vara nodvandigt att ocksa i orga-
nisationens olika delar behandla redogoérelsen, atgarderna och utvarde-
ringen samt konkretisera atgarderna. Aven i stora organisationer ska per-
sonalrepresentanternas mojligheter att delta ordnas sa att hela den perso-
nal som planen géller &r representerad.
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| 3 mom. foreskrivs om innehallet i jamstalldhetsplanen. Kraven pa jam-
stalldhetsplanens innehall kvarstar oférandrade.

I 1 punkten i momentet tas begreppet I6nekartlaggning in i lag for att besk-
riva kartlaggningen av klassificeringen, I6nerna och loneskillnaderna i
frdga om kvinnors och méans uppgifter. Dessutom specificeras att lonekart-
laggningen ska omfatta hela personalen, dvs. ocksa del- och visstidsan-
stallda.

Enligt det nya 4 mom. i paragrafen ska hela personalen aktivt informeras
om jamstalldhetsplanen och uppdateringen av den. Personalen kan infor-
meras i enlighet med arbetsplatsens praxis for intern information. Mojliga
informationskanaler ar till exempel arbetsplatsens intranat, e-post, anslags-
tavlor eller personalméten. | stora organisationer med manga nivaer kan
det vara nédvandigt att behandla jamstalldhetsplanen i de olika underav-
delningarna. Aven om man i informationen endast tar upp huvudpunkterna
i jamstalldhetsplanen, ska hela jamstalldhetsplanen vara lattillganglig for
alla anstéllda.

Foére lagéndringen var det maijligt att lokalt komma 6verens om att man i
stallet for att gora en arlig genomgang av jamstalldhetslaget pa arbetsplat-
sen gor en redogorelse minst vart tredje ar. | den nya lagen begréansas
mdjligheten till lokala 6verenskommelser till I6nekartlaggning. Méjligheten
till lokala dverenskommelser géller endast de arbetsgivare som till évriga
delar utarbetar en jamstalldhetsplan varje ar. Om arbetsgivaren utarbetar
en jamstalldhetsplan vartannat ar, ska ocksa lonekartlaggningen goras
vartannat ar.

Lokalt kan det alltsa avtalas att [onekartlaggningen gors minst vart tredje
ar, om en jamstalldhetsplan till 6vriga delar utarbetas varije ar.

Enligt 6 b 8 1 mom. ska man med hjalp av en l6nekartlaggning utreda att
det varken direkt eller indirekt forekommer ogrundade I6neskillnader mel-
lan kvinnor och mén som ar anstallda hos samma arbetsgivare och som
utfor arbete som &r att betrakta som lika eller likvardigt.

| Ionekartlaggningen ska uppmarksamhet agnas inte bara at kvinnor och
man som utfor lika arbete, utan ocksa at dem som utfor likvardigt arbete,
dvs. arbete som ska anses vara lika krdvande som ett annat arbete. Vid
bedémningen av hur krdvande ett arbete ar ska man enligt regeringens
proposition beakta bland annat den kompetens som arbetet kraver, arbe-
tets ansvarsfullhet och belastning samt arbetsforhallandena.

| lagstiftningen definieras inte direkt vad som avses med arbete som ar att
betrakta som lika eller likvardigt. | den internationella tolkningen av princi-
pen om lika I6n avses med samma arbete sddana arbeten som helt eller
nastan helt motsvarar varandra. Med likvardigt arbete avses arbete som
ska anses vara lika kravande som ett annat arbete. Kravet pa lika 16n gal-
ler likvardigt arbete aven i fall dar arbetena ar mycket olika, men de kan
anses som lika kravande. Det ska dock vid en eventuell jamférelse sorjas
for att uppgifterna i fraga ar jamfoérbara sinsemellan. Bedémningskriterierna
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ska vara icke-diskriminerande och de ska tillampas pa ett icke-
diskriminerande sétt.

Enligt regeringens proposition avser klassificering antingen den klassifice-
ring enligt systemet for bedémning av kravnivan i olika uppgifter som ar-
betsgivaren anvander eller en annan arbetsgivarspecifik gruppering av
uppgifter som arbetsgivaren anvander.

Lonekartlaggningen inleds saledes med att man beslutar om vilken klassi-
ficering som ska anvandas. Klassificeringen kan goras till exempel per av-
talsomrade och inom respektive avtalsomrade per lonepunkt och/eller yr-
kes-/uppgiftsgrupp (se bilagan med modellen for |6nekartlaggning i kom-
munsektorn).

| Ionekartlaggningen granskas lonerna i sin helhet. Om en sadan gransk-
ning i en lonekartlaggning som géller grupper bildade utifran kravprofil eller
uppgiftskategori eller utifran andra faktorer visar att det forekommer tydliga
skillnader mellan kvinnors och méns loner, ska arbetsgivaren utreda orsa-
kerna till och grunderna fér I6neskillnaderna. 1 och med att det inom kom-
munsektorn tillampas ett lonesystem dar I6nen bestar av I6nedelar, ska de
viktigaste l6nedelarna granskas i syfte att reda ut orsakerna till skillnaderna
(t.ex. i AKTA kan dessa vara uppgiftsrelaterad 16n, arbetserfarenhetstillagg
och individuellt tillagg).

Avsikten med utredningen ar att klargora vad Ioneskillnaderna beror pa.
Loneskillnader mellan kvinnor och man behdver inte i sig betyda att det &r
fraga om lonediskriminering. En grundad anledning berattigar till betalande
av olika 16n. Grunder till Ioneskillnader kan vara orsaker som hanfoér sig
exempelvis till hur kravande uppgifterna &r, personlig prestation, langre ar-
betserfarenhet, specialansvar, obekvama arbetstider, arbetstagarens
mangsidighet eller arbetsforhallanden. Ocksa inom samma grupp kan man
arbeta med uppgifter som till sitt innehall och sin svarighetsgrad ar mycket
olika, vilket gor att den uppgiftsrelaterade I6nen varierar. Enligt regering-
ens proposition kan I6neskillnader av nagot sarskilt skal under en viss tid
bero pé organisationsfusioner, inférandet av ett nytt lonesystem, férand-
rade arbetsuppgifter och marknadsfaktorer som paverkar lonen (t.ex. till-
gangen pa arbetskraft).

Vid en jamforelse av totalinkomster kan loneskillnaden helt eller delvis bero
pa att det exempelvis betalas ut mera 6vertidsersattningar till kvinnor eller
till man. Om Iéneskillnader endast férekommer i vissa Ionedelar, kan ut-
redningen begrénsas till dessa.

Ocksa lonedelar som baserar sig pa nagot annat an uppgiftens svarig-
hetsgrad (t.ex. personlig prestation, kompetens eller resultatbonus) ska
vara icke-diskriminerande pa grund av kon.

Bestammelsen stéller minimikrav pa lonekartlaggningens innehall. For
frAmjande av jamstéalldhet mellan kénen kan I6nejamstalldheten mellan
kvinnor och man utredas annu noggrannare. Enligt regeringens proposition
kan utredningen exempelvis goras sa att man jamfor hur kravande uppgif-
ter kvinnor och man pa ungefar samma I6neniva har, eller hur kravande
uppgifter kvinnodominerade och mansdominerade grupper av arbetstagare
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har i forhallande till andra grupper pa ungefar samma loneniva. For varje
grupp réknas ut ett medeltal for kvinnornas léner i gruppen och pa motsva-
rande satt ett medeltal fér mannens loner. | I6nekartlaggningen kan medel-
talen anges i euro eller sa kan medeltalet for kvinnornas loner anges i pro-
cent av medeltalet for mannens loner. | [6nekartlaggningen kan man utbver
medeltalet ange andra statistiska nyckeltal, exempelvis spridningsmatt och
median.

Lonekartlaggningen ska fortsattningsvis goras sa att enskilda personers
loneuppgifter inte framgér. En grupp ska besta av flera kvinnliga och flera
manliga anstallda. Detta hindrar inte att enskilda I6neuppgifter behandlas
vid utarbetandet av I6nekartlaggningen. KT rekommenderar att gruppen
ska omfatta minst sex mén och sex kvinnor.

Arbetsgivaren ska vidta lampliga korrigerande atgarder om det inte finns
nagon godtagbar orsak till Ioneskillnaderna. De lampliga korrigerande at-
garderna ska bedomas utifran resultaten av lonekartlaggningen och situat-
ionen pa arbetsplatsen. For korrigerande av de skillnader som framgar av
Idnekartlaggningen kan aven lokala potter anvéndas.

Forebyggande av diskriminering pa grund av konsidentitet eller konsuttryck (6 c 8)

| bestammelsen foreskrivs det om skyldighet att forebygga diskriminering
pa grund av konsidentitet eller konsuttryck och om skyldighet att beakta
detta vid beredningen av arbetsgivarnas och laroanstalternas jamstalld-
hetsplaner och vid beslut om jamstalldhetsframjande atgarder.

Tillhoérighet till en kdnsminoritet &r en angelagenhet som tillhor privatlivet,
och det att en person har en kénsidentitet eller ett kbnsuttryck som avviker
fran det sedvanliga kommer inte alltid fram i myndigheternas verksamhet,
pa en arbetsplats eller i en laroinrattning. Det gar inte heller att till exempel
uppratta statistik dar de som tillhér en kdnsminoritet har atskilts som en
egen grupp. Aven I6nekartlaggningar ska utarbetas utifran arbetsgivarens
uppgift om personens officiella kon.

Forbud mot diskriminering (7 8)

Paragrafen andras sa att dess diskrimineringsforbud omfattar aven diskri-
minering pa grund av konsidentitet och konsuttryck.

Ett forfarande kan ocksa vara diskriminerande aven om grunden for det
diskriminerande forfarandet inte galler den diskriminerade personen sjélv,
utan ndgon annan (s kallad diskriminering pa grund av narstaende). En-
ligt den nya paragrafen ar det foljaktligen férbjudet att sarbehandla en per-
son till exempel pa grund av att personen ar familiemedlem eller van till en
gravid kvinna eller en transgenderperson.

Diskriminering &r ocksa forbjuden oberoende av om den grundar sig pa ett
faktum eller ett antagande i fraga om personen sjalv eller ndgon annan
(s.k. presumtiv diskriminering). Ett exempel pa sadan diskriminering ar att
en person inte anstélls pa grund av sitt presumtiva kén aven om uppfatt-
ningen ar felaktig. Detta kan till exempel vara fallet nar en persons kon inte
framgar av namnet.
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Diskriminering i arbetslivet (8 8)

Paragrafens forbud mot diskriminering utvidgas till att ocksd omfatta dis-
kriminering pa grund av konsidentitet eller konsuttryck.

Enligt regeringens proposition ska diskriminering pa grund av kénsidentitet
eller kdnsuttryck vara forbjuden vid bland annat anstéllning, uttagning till
en uppgift eller utbildning, avléning, beslut om anstallningsvillkor, ledning
av arbetet, ordnande av arbetsforhallandena, uppsagning av ett anstall-
ningsforhallande, omplaceringar och permitteringar. Ocksa dessa diskrimi-
neringsforbud ar férenade med mdjlighet till gottgdrelse. Diskriminering ar
ocksa forbjuden oberoende av om den grundar sig pa ett faktum eller en
presumtion i fraga om personen sjélv eller nagon annan.

Det finns situationer dar det ar mojligt att rekrytera endast en representant
av det ena kdnet, dvs. dar arbetet eller uppgiften bestams enligt kon. Det
ar tillatet att séka en manlig dansor till en balettgrupp och en kvinnlig ska-
despelare till en teatergrupp. Konstillhorighet far anvandas som grund
ocksa till exempel nar det &ar befogat av anstandighetsskal eller nar an-
stallningen ar av mycket personlig natur. Av anstandighetsskal far man till
exempel for omkladningsrum valja en lokalvardare som &ar av samma kon
som de som anvander omkladningsrummen.

Sarbehandling som féranleds av en egenskap som hanfors till konstillho-
righet utgor inte diskriminering om denna egenskap, pa grund av yrkes-
verksamhetens natur eller det sammanhang dar verksamheten utfors, ut-
gor ett verkligt och avgorande yrkeskrav. Det forutsatts dessutom att malet
ska vara berattigat och kravet rimligt.

Ett forfarande dar personer sarbehandlas ska inte betraktas som indirekt
diskriminering, om forfarandet motiveras av ett godtagbart syfte och med-
len for att na detta syfte ar befogade och nédvandiga i sammanhanget.
Kundernas, de andra arbetstagarnas eller samarbetspartnernas férdomar
kan inte utgora ett godtagbart skél av detta slag.

Om arbetsgivaren ar skyldig att ordna till exempel dusch- och omklad-
ningsrum for sina anstallda, ska arbetsgivaren pa begéaran visa vilka
dusch- och omkladningsrum exempelvis den som téanker korrigera sitt kon
kan anvanda. | regeringens proposition namns att det for den som 6vergatt
till att leva i en ny konsroll ofta kanns onaturligt att anvanda utrymmen en-
ligt det officiella konet. | den man det ar majligt blir det da aktuellt med an-
tingen utrymmen for dem som korrigerat sitt kdn eller separata utrymmen.

Det ar inte meningen att genom lagen ingripa i arbetsgivarnas rétt att leda
arbetet till den del som arbetsgivaren har ratt att krava att de anstallda klar
sig pa ett andamalsenligt satt som lampar sig for arbetet.

Begaran om utlatande av diskriminerings- och jamstalldhetsnamnden (15 §) och tillsyn (16 8)

Namnet pa jamstalldhetsnamnden andras till diskriminerings- och jam-
stalldhetsnamnden.

Lamnande av uppgifter till jamstalldhetsombudsmannen (17 8)
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Trots vad som foreskrivs om offentlighet i fraiga om arenden eller handling-
ar har jamstalldhetsombudsmannen rétt att utan avgift av myndigheterna fa
de uppgifter som ar nédvandiga for tillsynen over att jamstalldhetslagen
iakttas.

Lamnande av anvisningar och rad (19 8)

Regeringens proposition foreslar tekniska andringar i 3 mom. pa grund av
att den paragraf som géller laroanstalters jamstalldhetsplaner flyttas och
omformas. | fortsattningen ska ansvaret for utarbetandet av laroan-
staltsvisa jamstélldhetsplaner baras av utbildningsanordnaren, som ska se
till att planerna gors upp.
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