Finland — En etyd i tre satser

Av Anders von Koskull

I Preludium

Det blev ont om tid for den finlandska lagstiftaren, da EG:s tva anti-
diskrimineringsdirektiv fran ar 2000 skulle genomforas. Jag avser dels
direktivet for inrattande av en allmadn ram for likabehandling i
arbetslivet (2000/78/EG; harefter ramdirektivet mot diskriminering i
arbetslivet, eller i kortform ramdirektivet) och dels direktivet om
genomférande av principen om likabehandling av personer oavsett
deras ras eller etniska ursprung (2000/43/EG, harefter direktivet mot
rasdiskriminering).

De tva direktiven mot diskriminering genomfordes huvud-
sakligen genom en ny, allmén lag, lagen om lika behandling (Finlands
forfattningssamling nr 2004:21; i kraft 1.2.2004) och dessutom
gjordes mindre andringar i redan existerande lagar (2004:22-26).
Tidsbristen' och direktivens ndgot spretiga karaktar (se avsnitt 11.2 och
11.3) har bidragit till att likabehandlingslagen ar varken overskadlig
eller lattillganglig.

Pa min upptacktsresa genom denna snariga lagstiftning och dess
bakgrund har jag som framsta guide haft Olavi Sulkunens ”Lika-
behandlingslagen i ett nétskal” (titeln i min 6versattning)®. Med detta
omnamnande vill jag samtidigt hedra minnet av Olavi "Olli”

Ramdirektivet mot diskriminering i arbetslivet skulle, enligt huvudregeln,
vara genomfort 2.12.2003 (artikel 18) och direktivet mot rasdiskriminering
19.7.3002 (artikel 16). Likabehandlingslagen tréadde i kraft 1.2.2004 och den
var huvudinstrumentet for genomforandet av dessa direktiv. En orsak till
forseningen var att regeringen gav en proposition (269/2002) vars behandling
avbrots av riksdagsval. Efter valen gav regeringen en ny proposition
(44/2003) och den blev grunden fér den nu gallande lagen om likabehandling.

Se Sulkunen 2004. Dessutom har jag haft nytta av Bruun 2004.
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Sulkunen. Han avled den 13. maj 2005. Olli gjorde sig kand som en av
den finldndska arbetsmarknadens forsta internationellt orienterade
jurister’. Han var anstalld hos finska LO (FFC) och under ménga &r
ledamot av arbetsdomstolen. Olli var ocksa en klok van med en stor
portion humor.

Malsattning. Rubrikens “etyd”, ordagrant studie, 6vning (ofta anvant i
musiken dar kompositéren ansprakslost markerar sina  begransade
ambitioner), markerar nagot om karaktaren hos denna artikel. Artikeln ar
dessutom faktiskt en 6vning sa till vida att min avsikt &r att i ett annat
sammanhang diskutera de fragor jag tar upp i avsnitt 11l Postludium. Om vi
skiftar metaforen fran musik till bildkonst, kan vi tala om en serie skisser. Jag
skall forsoka teckna en del av konturerna och fylla i nagra sardrag for
problematiken kring genomf6randet av EG:s ramdirektiv mot diskriminering i
arbetslivet. Forutom sjalva genomforandet av ramdirektivet tar jag upp nagra
fragor om trakasserier, bevishorda, atgardande och sanktioner. Pa dessa
punkter &r det min tur att vara direktivtrogen. Jag hanvisar till den rubrik som
uppstallts av arrang0Orerna for det nordiska arbetsrattsmatet i maj 2005 i Oslo.
Denna artikel &r en utvidgad och dokumenterad version av mitt anférande pa
motet.

Det rader en uppenbar spanning mellan temat och den ram jag forfogar
over. Jag skall inte besvéra lasaren med ytterligare reservationer, utan utropar
med C.M. Bellman "Courage. Ytterligare Courage™ och later etyden klinga
vidare genom den snarskog som normeringen av likabehandling och forbud
mot diskriminering utgor.

Il Interludium: Genomfdrandet av ramdirektivet mot diskrimi-
nering i arbetslivet

1.1 Fére direktivet®

Det sjalvstandiga Finlands forsta arbetsréttsliga bestdmmelse mot

diskriminering ingick i 1922 ars arbetsavtalslag. Bestammelsen fore-

® Olavi Sulkunens internationella orientering syns ocks& i amnet fér hans

doktorsavhandling ”De internationella fackforeningsrattigheterna”, min Over-
séattning, Sulkunen 2000.
4 C.M.Bellman, Till Cajsa Stina. Fredmans epistlar 1790.

En dversiktlig beskrivning av utvecklingen av finsk lagstiftning om kdns- och
annan diskriminering ingar i Roseberry 2002, 241-245, 254-255.
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skrev att arbetsavtalets parter méste respektera féreningsfriheten.’ Den
foljande arbetsavtalslagen gavs ar 1970 (1970:320) och i den ingick
ett krav pa jamlik behandling av arbetstagare och ett generellt forbud
for arbetsgivare att diskriminera sina arbetstagare (17 § 3 mom.).
Bestammelsen var inspirerad av ILO-konventionen nr 111 fran ar
1958.7 1987 utvidgades kravet och férbudet att omfatta ocksa sjélva
anstallningssituationen (17 § 4 mom.; 1987:935). Den forpliktande
forebilden var denna gang ILO:s konvention nr 98.% | rattspraxis och
rattslitteraturen ansags bestammelserna i arbetsavtalslagen 1970 i flera
fall innebdra dels en allmén skyldighet for arbetsgivare att behandla
sina anstallda opartiskt, dels ett forbud mot diskriminering pa de i
lagen angivna diskrimineringsgrunderna.®

Utdver det allménna diskrimineringsférbudet innehdll arbets-
avtalslagen 1970 dessutom sarskilda likabehandlingsbestammelser
och diskrimineringsforbud. En del av dem ingick i arbetsavtalslagens
ursprungliga lydelse sasom forbudet mot diskriminerande uppség-
ningar (37 8 2 mom.) och uppsagningsskydd vid graviditet och vid
moderskapsledighet (37 § 4 mom.). Féreningsfriheten bade framjades
och skyddades (52 8) och fortroendeman gavs ett sérskilt uppség-
ningsskydd (53 8). Andra bestdmmelser om lika behandling samt
diskriminering kom till senare som punktreformer, t.ex. uppsag-
ningsskydd vid familjepolitiska ledigheter 37 § 4 mom. (1990:1190),
och som sagt, likabehandlingsskyldighet och férbud mot diskrimi-
nering vid anstéllningssituationen (17 § 4 mom., 1987:935).

Den finska jamstalldhetslagen foddes ar 1986 (1986:609) och,
om en fortséttning pa den biologiska liknelsen tillats, var graviditeten
och forlossningen svara. | och med jamstalldhetslagen lyftes kon ut ur
arbetsavtalslagen som diskrimineringsgrund. Ocksa har har diskrimi-
neringsforbudet kommit att omfatta sjalva anstéllningssituationen,
vilket i den nu géllande versionen bestdms i 8 § 1 mom. 1 punkt (&4nd-

®  Det fanns ocksé en konstitutionell grund for detta i regeringsformens bestam-

melse (6 8) om likhet infor lagen. Bruun 2002, 204.
" Bruun 1983, 17, Kahri — Hietala 1992, 105.
8 Kahri - Hietala 1992, 109, Bruun — von Koskull, 187.

Bruun — von Koskull 2003, 187. En del arbetsgivarjurister har dock velat tona
ner denna allménna skyldighet till jamstalld behandling utan koppling till
diskrimineringsgrunderna, se t.ex. Kahri — Hietala 1992, 104-105.
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ring 2005:232). Nya krav har tillkommit i flera omgangar och sank-
tionerna har skarpts. Genom lagandring (2005:232) har EG:s sa
kallade andringsdirektiv pa jamstalldhetens omrade (2002/73) med
dess utokade krav pa framjande av jamstélldheten och preciseringar av
forbjudna diskriminerande handlingar genomforts (se sarskilt JAmstL
6-6 b § och 8-8d 8).

Da man granskar lagstiftningsprocesserna pa omradena jam-
likhet, forbud mot diskriminering samt jamstalldhet, ar det pafallande
att lagstiftningen till stor del drivits fram via statens forpliktelser
knutna till internationella konventioner och sedermera delaktigheten i
den europeiska integrationen. Varje bestdmmelse om diskriminerings-
forbud innebdr ett ingrepp i arbetsgivarens ratt att leda och évervaka
arbetet (arbetstagarna). Det ligger darfor i sakens natur att det &r
arbetsgivarsidan som stretat emot, men intensiteten i fackets engage-
mang har ocksa varierat. Mitt intryck ar att i det inhemska treparts-
forfarandet hade motsvarande lagstiftning antingen inte kommit till
eller kanske i en mer urvattnad form langt senare. Jag kan inte har
bevisa min tes om betydelsen av den internationella faktorn, men den
kan sannolikgéras starkare i ett annat ssmmanhang.'® Om man blundar
for dags- och arbetsmarknadspolitikens realiteter, ar de knaggliga
lagstiftningsprocedurerna litet forvanande. Fragestallningen handlar
om manskliga rattigheter och grundldggande rattigheter som i véaxande
utstrackning tillméts horisontell effekt. Vi talar — lat vara att det kan
lata naivt — om varden som atminstone i festtalens retorik kénne-
tecknar en vastlig rattskultur.

| Finland har denna retorik fatt en klart fastare rattslig forankring
genom 1995 ars reform av regeringsformens Il kapitel om grund-
laggande fri- och rattigheter och deras "uppdatering” i den nya grund-

1 Bruun — Koskinen 1987, 18, skriver om svarigheterna att stifta den ursprung-
liga jamstalldhetslagen. Se dven Nummijarvi 2004, 86-87, som koncentrerar
sig pa fragan om jamstélldhet och lika I6n. Roseberry 2002, 255, diskuterar
orsaken till att diskrimineringslagstiftningen (med undantag for kons-
diskriminering) utvecklats nordiskt sett sent i Finland. Hon patalar det faktum
att Finland tills helt nyligen varit mer av ett emigrationsland &n ett
immigrationsland och att diskriminering pa grund av ras och etnicitet darfor
inte upplevts som nagon storre fraga.
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lagen 2000 (1999:731)". Det &r nu klarare och mer exakt angivet &n
tidigare att statsmakten har ett sa kallat konstitutionellt lag-
stiftningsuppdrag t.ex. géllande skydd mot diskriminering (GrL 6 § 2
mom.) och det géller dven relationer mellan enskilda. Déarutéver an-
svarar staten for att detta skydd ocksa fungerar i praktiken. Grund-
lagens bestammelser om lika behandling och férbud mot diskrimi-
nering skall ha horisontell direkt effekt. P4 grund av det relativt tita
regelverket ar det viktigare att grundlagen diskrimineringsforbudet
ocksa skall ha indirekt horisontell effekt, alltsd tolkningseffekt i
horisontella relationer.”® Rattighetstankandet forstarks och utvecklas
ocksa genom att det ar en skyldighet for statsmakten att forutom
grundréattigheterna dven de manskliga réattigheterna tillgodoses (GrL
22 8). Europeiska manniskorattskonvention ar transformerad som till
lag i Finland.

I1.2 Genomfdérandet av direktivet — praktiskt och principiellt
| borjan av det nya millenniet fick Finland en ny arbetsavtalslag
(2001:55), men innehallsméssigt ar lagen till stora delar inte sa ny.
Arbetsavtalslagen 2001 bjuder forst och framst pa en ny systematik,
pa en kodifiering av rattspraxis och — i huvudsak — pa storre klarhet i
formuleringarna. De materiellt mer kannbara reformerna blev f&."°

| arbetsavtalslagen 2001 intogs ett diskrimineringsférbud som
jamfort med arbetsavtalslagen 1970 var nagot utvidgat och preciserat
(ArbavtL 2001, 2:2). Da de tva diskrimineringsdirektiven genom-
fordes, skarptes bestammelsen ytterligare (andring av ArbavtL 2:2,
2004:23) och lénkades till den nya lagen om likabehandling
(2004:21). Likabehandlingslagen tacker bade ramdirektivet mot
diskriminering i arbetslivet och direktivet mot rasdiskriminering. I den
man man vill kritisera normeringen i de tva diskrimineringsdirektiven
for deras oenhetlighet, har man orsak att pa flera punkter kritiserad

' Grundlagen bendmns ofta grundlagen 2000 eftersom lagen tradde i kraft &r

2000 och det nya millenniet ger lagen en hogtidligare prégel.

Se von Koskull 2002, 624-627 om grundrattigheternas horisontella effekt och
dar angivna riksdagshandlingar och angiven litteratur samt om horisontell
effekt uttryckligen fér bestammelsen om lika behandling och férbud mot
diskriminering, Scheinin, 258-260.

13 Se t.ex. Bruun — Kairinen 2000, sarskilt 1-2.

12

Arbeidsrett og arbeidsliv. Bind 1, s. 93-106 (2005)



98  Anders von Koskull

den direktivtrogna finska likabehandlingslagen. Tidsbrist och brist pa
en enig stark politisk vilja gjorde att regering och riksdag inte kunde
astadkomma en helt konsekvent och enhetlig lagstiftning om lika
behandling och férbud mot diskriminering i linje med de behov som
riksdagens grundlagsutskott utpekade.

Arbetsavtalslagen 2:2 innehaller ett forbud med en allmant hallen
definition av diskriminering i arbetslivet. Definitionen fylls ut och
preciseras av den direktivtrogna texten i likabehandlingslagen.
Dessutom kriminaliseras diskriminering i arbetslivet i strafflagen (SL
47:3) och forutom att diskriminerande trakasserier fOrbjuds i
likabehandlingslagen innehaller arbetarskyddslagen ocksa ett forbud
mot trakasserier. Det ar denna helhet som jag i det foljande skarskadar
nagot narmare.

Den forsta propositionen avsedd att implementera de tva
diskrimineringsdirektiven (269/2002 rd) blev inte slutbehandlad i
riksdagen. Grundlagsutskottet hann inte fa sitt betankande fardigt,
men arbetsmarknads- och jamstélldhetsutskottet gav ett utlatande
(24/2002 rd). Utskottet kritiserade bl.a. lagforslaget for dess oenhet-
lighet. Efter mellanliggande val gav regeringen en ny proposition
(44/2003 rd) med forslag till lag om tryggande av jamlikhet. Denna
andra proposition ledde till den lag och anslutande lagandringar med
vilka de tva direktiven genomférdes. Lag om tryggande av jamlikhet
I6d namnfdrslaget, men lagen doptes i riksdagen till lag om lika-
behandling.

Regeringen avsag att lojalt genomfora de bada diskrimi-
neringsdirektiven och dessutom att beakta den nya grundlagens krav
pa lagstiftning om lika behandling och forbud mot diskriminering (RP
44/2003 rd, s. 26). Det var inte problemfritt att forverkliga dessa
ambitioner. Riksdagens grundlagsutskott framforde tungt vagande
kritik mot regeringens forslag till implementerande lagstiftning.
Grundlagsutskottet ansag att det inte var nagon bra losning att ...
samla dessa tva fran varandra nagot avvikande direktiv i samma lag
... med tanke pa en begriplig och vélfungerande rattordning”
(Grundlagsutskottets utlatande 10/2003 rd, s. 2). Med exempel pa
variationer i tillampningsomradet beroende pa diskrimineringsgrund
och samhalleliga funktioner angav utskottet att “Utgangslaget ar
problematiskt, eftersom lagen gér sd manga atskillnader och skapar
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nya alltefter vilken diskrimineringsgrund det ar fraga om” (ibidem).
Litet langre fram sammanfattar grundlagsutskottet:

”| stéllet for den foreslagna modellen hade den finska rattskulturen varit mer betjant
av att det stiftades en jamstélldhetslag som inte ger olika personer och olika grupper
olika réttigheter eller att det som nu finns bestdammelser om jamlik behandling och
hur detta uppnas i lagstiftningen for respektive omrade. Malet bor i varje fall vara att
alla diskrimineringsgrunder omfattas av samma réattsskyddsmedel och paféljder.”
(Ibidem.)

Grundlagsutskottet beddmde ocksa att diskrimineringsgrunderna inte
rimmade helt med strafflagen, arbetsavtalslagen och grundlagen.
Jamfort med direktivet hade arbetsgivaren givits en for svag
skyldighet gallande anpassning av arbetsmiljon for funktionshindrade
(ibidem). Jag avrundar med att konstatera att grundlagsutskottet hade
drygt tre sidor kommentarer med konkret kritik som delvis forutsatte
att lagforslaget skrevs om.

Likabehandlingslagen fick de facto sin slutliga form i arbetslivs-
och jamstalldhetsutskottet (utskottets betdnkande 7/2003 rd). Utskottet
noterade givetvis grundlagsutskottets kritik och holl med om att
lagforslaget hade en problematisk uppbyggnad. Utskottet gjorde ocksa
en hel del andringar i lagforslaget uppenbarligen inspirerade av
grundlagsutskottets kritik och sakkunniga som hordes i arbetslivs- och
jamstalldhetsutskottet. Utskottet forsokte ocksa tona ned grundlags-
utskottets kritik med ett uttalande om att den aktuella jamstalld-
hetslagen bor ses som ett forsta steg mot en dvergripande likabehand-
lingslagstiftning. Utskottet férutsatte darfor att regeringen bereder en
ny lagstiftning for omradet ... utifran det finlandska rattssystemet
med dess grundldggande fri- och réattigheter och med samma ratts-
medel och pafoljder for alla diskrimineringsgrunder” (Betankandet
s. 3).

Det principiellt storsta problemet stalldes inte pa sin spets. Under
behandlingen av propositionen kringgick man den intrikata fragan om
forhallandet mellan direktiven och den finska grundlagen. Grundlagen
och harmoniseringen med arbetsavtalslagen samt strafflagen satte nog
konkreta spar i likabehandlingslagen. Av de féljande diskriminerings-
grunderna ar de kursiverade sadana som inte ingar i direktivet, men
som intagits i likabehandlingslagen (6 § 2 mom.):
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”... alder, etniskt eller nationellt ursprung, sprak, religion, Gvertygelse, asikt,
hélsotillstand, funktionshinder, sexuell laggning, eller av ndgon annan orsak som
géller hans eller hennes person”.

I1.3 Trakasserier — rapsodiskt
Normeringsmonstret. | EG ratten har man redan tidigare gjort vissa
stallningstaganden mot sexuella trakasserier.* | den finska jamstalld-
hetslagen har det dnda sedan dess tillkomst 1986 funnits bestdmmelser
mot sexuella trakasserier pa arbetsplatsen (i nuvarande form efter
lagéndringen 2005:232: 6 8 2 mom. 4 och 8 d 8).
Likabehandlingslagen innehaller ett direktivtroget forbud mot
trakasserier (6 8 1 mom. och 6 § 2 mom. 3 punkt). Enligt lika-
behandlingslagen foreligger trakasserier om en diskrimineringsgrund
foreligger och den ar motivet for en

”.... uppsatlig eller faktisk krankning av en persons eller manniskogrupps vérdighet
och integritet sa att en hotfull, fientlig, fornedrande, férédmjukande eller aggressiv
stdmning skapas ...”

Forutom att statsmakten med jamstélldhetslagstiftningen forsokt
ingripa mot sexuella trakasserier, fanns redan vid implementerings-
skedet och fortfarande ocksa ett annat trakasseriforbud. Jag avser, som
jag redan tidigare namnde, arbetarskyddslagen (2002:738) och dess
28 8. Denna bestdmmelse &r inte direkt direktivstyrd, men den kan
aterforas pa det allmanna ramdirektivet for arbetarskydd (89/391
EEG). Arbetarskyddslagen 28 § lyder:

”Om det i arbetet forekommer trakasserier eller annat osakligt bemdtande av en
arbetstagare som medfor olégenheter eller risker for arbetstagarens hélsa, skall
arbetsgivaren sedan han fatt information om saken med alla tillbudsstaende medel
vidta atgérder for att avlagsna missforhallandet.”

Diskriminering i arbetslivet ar ocksd kriminaliserad genom en
reviderad bestammelser (2004:32) i Strafflagen 47:3 § dér det bestdms
att en arbetsgivare (eller dennes representant)

“ EG kommissionens rekommendation om skydd av kvinnors och mans
vardighet i arbetet, Nystrom 1999, 185.

Arbeidsrett og arbeidsliv. Bind 1, s. 93-106 (2005)



Diskrimineringsvern — Finland

101

”....som vid annonsering om en arbetsplats, vid valet av arbetstagare eller under ett
anstallningsforhallande utan végande och godtaghbart skl forsatter en arbetssokande
eller arbetstagare i oférdelaktig stallning
1) pa grund av ras, nationellt eller etniskts ursprung, medborgarskap, hudfarg,
sprak, kon, alder, familjeforhallanden, sexuell inriktning eller halsotillstand eller

2) pagrund av religion, samhélleliga asikter, politisk eller facklig verksamhet eller
nagon annan darmed jamforbar omstandighet
skall for diskriminering i arbetslivet domas till béter eller fangelse i hdgst sex

manader.®®

Jag kan tdnka mig att skillnaderna mellan dessa bestdmmelser i
praktiken inte ar lika skarp som foljande analys tyder pa. Nedan ingar
en schematisk matrisanalys for att visa pa vissa skillnader mellan de

olika trakasseribestammelserna.

Tabla Jamforelse av olika trakasseriforbud for arbetslivet

Nodvandiga LikabehL JamstL ArbetarskL SL 47:3
rekvisit
Diskrimineringsgr | Ja Ja, kén Nej Ja
und
Medfor oldgenhet | Nej Nej Ja Nej
eller risk for hélsa
Bevispresumtion | Ja Ja Nej Nej

_ _ Arbetarskyd | JamO och | Arbetarskydds | Polis- samt
Tillsynsmyndig- | ds- Jamndn myndigheterna | &klagarmyn-
het myndigheter digheter

na
Allmén Allmén Allmén Allmén

Domstol domstol domstol domstol domstol
Sank Héanvisn. till | Gottgorelse | Hanv. till SL | Boter eller

anktion & 5 . | 4

) ! SL F_orbud * Tvangsmedel i fangelse 9
tvangsmedel vite . 16 max. 6 man.

. : TillsynsL
Hanv. till
SL

| SL 47:3a § ingér dessutom en kriminalisering av ockerliknande diskrimi-

nering.

' Bl.a. vite 15 § i Lag om tillsynen 6ver arbetarskyddet och om sokande av
andring i arbetarskyddséarenden (1973:131).
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Om en bestammelse om diskriminering ingar i ett kollektivavtal, och
tvisten skall avgoras utgaende fran denna kollektivavtalsbestammelse,
ar arbetsdomstolen i sista hand rétt forum.

Hantering av de nya bestammelserna om trakasserier. Uppgifter
frdn Nylands arbetarskyddsdistrikt'” visar att antalet anmalda
diskrimineringsfall under perioden 2003 — 2005 férsta kvartalet visar
en mycket klart stigande tendens. Givetvis inverkar manga faktorer pa
dessa tal, men sammantaget med andra uppgifter fran distriktet
forefaller det atminstone som rapportbenagenhet okat i och med de
nya lagarna. De tva klart storsta diskrimineringsgrunderna &r gravid-
itet och halsotillstand. - Det ar rimligt att utga fran att det sa kallade
morkertalet vid olika former av trakasserier ar stort.'®

Arbetarskyddsmyndigheterna med social- och halsovards-
myndigheterna i spetsen har tagit fram en modell for atgardande av
diskrimineringsfall. Man har ocksa aktivt skolat sin personal utgaende
fran denna modell och styrningen é&r relativt konkret och detaljerad. |
modellen ingar ett schema for identifiering av osaklig behandling
(trakasserier). Dar tas upp exempel pa fall som inte ar osaklig
behandling och exempel pa vad som ar osaklig behandling. | den
senare gruppen sarskiljer man mellan dels allmant osaklig behandling
och dels handlingar som ar sanktionerade i strafflagen. Har gér man
skillnad mellan handlingar som ar menliga eller innebéar risker for
hélsan (arbetarskyddslagen) och handlingar annars innefattar trakas-
serier (diskriminering enligt likabehandlingslagen).

Detta schema for identifiering, den materiella beskrivningen av
trakasserier, kompletteras med ett schema for de procedurer som
galler vid behandlingen av trakasserier i arbetslivet. Med andra ord &r
det fraga om att méarka ut rutten for straff- respektive civilprocess i
arenden om diskriminering. Materialet ger det intrycket att

" Material fran Nylands arbetarskyddsdistrikt som jurist Kirsi Hakkinen vid

distriktet vanligen stéllt till mitt forfogande.

Man kan jamfoéra antalet anmélda fall med de uppgifter som fas vid olika
typer av intervjuundersokningar. T.ex. i Salin 2003, 38-40, rapporteras pa
basis av enké&tundersokningar fall av trakasserier (bullying) som &r i en
relativt sett mycket storre storleksordning &@n anmalningarna till
arbetarskyddsmyndigheterna.

18
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arbetarskyddsmyndigheterna i den man ressurserna det tillater tar
trakasserierna pa allvar.

I1.4 Trakasserier och bevisbdrdan

Med risk for att papeka det uppenbara: vid fall av trakasserier kommer
domstolsvégen inte att lida av nagon tat trafik. Med det vi kallar sunt
fornuft resonemang kan man sluta sig till att arbetstagare sa lange de
ar anstallda hos sin arbetsgivare inte ar benagna att vacka talan mot
arbetsgivaren eller en arbetskamrat. De fall vi har fran den finska
hogsta domstolen och arbetsdomstolen har i alilméanhet anknytning till
situationer dar anstallningsforhallandet bringats att upphdra. Mycket
talar for att de statliga interventionerna rent volymmassigt kommer att
domineras av arbetarskyddet.

| tiderna utvecklade EG domstolen en ldra om bevispresumtioner
I jamstélldhetsarenden, vilka senare kodifierades i jamstélldhets-
direktiven.”® 1 ramdirektivet mot diskriminering i arbetslivet och i
direktivet mot rasdiskriminering har man nu tagit in motsvarande
bestdmmelser om bevispresumtioner. | ramdirektivet uttrycks den
allménna idén med bevispresumtionen sa att ”...reglerna om
bevisbordan anpassas pa sa satt att bevisbordan évergar till svaranden
nér det foreligger prima facie-fall av diskriminering...” (ingresspunkt
31). Motiveringen &r har, liksom fallit varit med jamstélldhets-
lagstiftningen, att ett effektivt genomférande av likabehandlings-
principen kraver l6sningar gallande bevisning som avviker fran det
normala. | artikel 10 &r uttrycket lagger fram fakta som ger anledning
att anta att det har férekommit” diskriminering.?

Det ar vésenligt att den troskeln for nar vi har ett prima facie fall
av diskriminering eller trakasserier inte normeras narmare i direktivet.
Vi ar val tvungna att tillsta att det ocksa vore en vansklig uppgift. Den
finska likabehandlingslagen ligger ocksa pa denna punkt tatt pa
direktivet. | lagtexten utgar man fran att den som kéanner sig krankt
och vill atgéarda arendet skall lagga "fram utredning som ger anledning
att anta” lagens forbud mot diskriminering Overtratts (17 8).
Diskriminering foreligger. | detaljmotiven i propositionen talas om

19 Barnard 2000, 257-259.

2 For en mer ingéende presentation och analys av diskrimineringsdirektivens
bestdammelser om bevispresumtioner, se Malmberg 2001-02.
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"att kdranden anfort sannolika skal” for ett diskrimineringsfall. Vidare
kraver man att kdranden “skall anfora konkreta fakta” sa att det
behoriga organet i fraga “skall kunna anta” att det ar fraga om en
forbjuden diskrimineringssituation.

11 Postludium futurum

P4 EG niva har bevispresumtionerna vid diskriminering motiverats
med arbetstagarens eller den arbetssokandes underldge betréffande
information. Man kan kanske hdvda att detta underlége inte ar lika
stort vid trakasserier som vid andra former av diskriminering. Men
ocksa har kan man vid skrivbordet uppstalla besvarande fragor. Dem
tdnker jag slunga fram nu, men fOrsOka besvara i ett annat
sammanhang.

Om en arbetstagare, eventuellt med stod av sitt fack, vill driva en
process om trakasserier bér han eller hon kunna sannolikgbra att
trakasserier intraffat. Det han behdver sannolikgéra och den
information varierar beroende pa om diskussionen fors inom ramen
for jamstalldhetslagen, likabehandlingslagen eller arbetarskyddslagen.
Vi kan ténka oss att arbetstagaren A (eller hans ombud) av
arbetsgivaren B vill ha exaktare information angaende ryktena att C
tidigare trakasserat. Eventuellt berattar ryktet ocksa att trakasserierna
riktat sig mot D. Om vi nu beaktar den finska lagstiftningen om
integritetsskydd i arbetslivet och personuppgiftslagen (bada direktiv-
styrda) kan man se en mojlighet till kollisions- eller avvagnings-
situation. Spanningen mellan rattigheter gar ocksa igen pa nivan for de
konstitutionella grundldggande réttigheterna och maénskliga réttig-
heterna. Intresset att gora trakasseriforbudet effektivt med bevis-
presumtioner kan komma att kollidera mot integritetsskyddet for C
och D.

Det finns givetvis manga andra fragor av denna typ att stélla. Till
exempel, skall den trakasserade kunna fa insyn i vilken typ av
lamplighetstest arbetsgivaren har anvant? Fragorna ovan &r bara en
antydande skiss och jag hoppas, som sagt, kunna atervanda till dem i
en omfattande artikel som ar under arbete. Enligt vad jag har méarkt sa
har fragan om bevispresumtion, informationsinhamtning och integri-
tetsskyddet helt forbigatts i lagberedningen.
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Man kan fraga ”Varthan?”, men inte som i den citerade visan svara,

atminstone inte bokstavligen, “nya hamnar, nya famnar” — men i alla

fall, ”Visan mynnar ut i ett fragetecken” !
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