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Sammanfattning

Arbetarskyddsmyndigheten dvervakar diskrimineringslagen
i arbetslivet; férbud mot diskriminering, férbud mot diskrimi-
nerande arbetsplatsannonsering och arbetsgivarens skyldig-
het att framja likabehandling. Den har rapporten redovisar till-
synen av diskrimineringslagen ar 2019.

Under aret kontaktades arbetarskyddsmyndigheten ca
500 ganger angaende diskriminering pa arbetsplatsen. Ofta
bad vederbérande om rad for hantering av sitt fall pa arbets-
platsen eller ville diskutera om hens fall var diskriminering
eller inte.

Ar 2019 kontaktades arbetarskyddsmyndigheten ca 180
ganger om tillsynsbegéran angaende diskriminering. | en
tredjedel av fallen rérde upplevelsen av diskriminering halso-
tillstandet. Liksom under tidigare ar gallde de flesta av dessa
situationer dar arbetsgivaren hade avslutat anstallinings-
forhallandet och arbetstagaren misstankte att detta berodde
pa sjukfranvaro. Minst férekommande var tillsynsbegéran om
diskriminering pa grund av familjerelationer, religion, politisk
verksamhet och sexuell laggning. Ofta rérde tillsynsbegaran
ocksa andra arbetsrattsliga fragor, sdsom upplevelser av tra-
kasserier eller problem som ror arbetsforhallandet.

Tillsynsbegaran féranleder en inspektion om det enligt
uppgifter fran kunden finns skal att misstanka att arbets-

givaren har agerat i strid mot diskrimineringslagen. Med
anledning av tillsynsbegéran angaende diskriminering gjor-
des 110 inspektioner. | ungefar en tredjedel av dessa hade
arbetsgivaren agerat i strid mot diskrimineringsférbudet.
Jamfort med foregaende ar gjordes farre tillsynsbegaran. |
samma proportion minskade antalet arbetsgivare som upp-
tacktes agera i strid mot diskrimineringsférbudet.

Arbetarskyddsmyndigheten évervakar diskriminering &ven
pa myndighetsinitiativ. Under ar 2019 6vervakades efterlev-
naden av diskrimineringslagen vid éver 900 arbetarskydds-
inspektioner. | dessa fokuserade tillsynen pa anvandning av
utldndsk arbetskraft. Dessutom 6vervakades diskrimine-
rande arbetsplatsannonsering.

Arbetsgivarens skyldighet att framja likabehandling och
uppratta en plan for likabehandling évervakades pa myndig-
hetsinitiativ vid cirka 304 inspektioner. | ca 65 % av inspek-
tionerna konstaterades missforhallanden. Pa manga arbets-
platser férekom ovisshet om innehallet i planen for lika-
behandling samt om frdmjande av likabehandling i allménhet.
Arbetarskyddsmyndigheten ldmnade in en anmalan om f6-
rundersékning i 16 fall foér misstankt diskrimineringsbrott i
arbete.
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Tiivistelma

Tybdsuojeluviranomainen valvoo yhdenvertaisuuslakia ty6-
elamassg; syrjinnan kieltoa, syrjivan tydpaikkailmoittelun kiel-
toa ja tydnantajan velvollisuutta edistda yhdenvertaisuutta.
Tassé raportissa kuvataan yhdenvertaisuuslain valvontaa
vuodelta 2019.

Ty6suojeluviranomainen sai vuoden aikana noin 500 ty6-
syrjintaan liittyvaa yhteydenottoa. Usein yhteydenottaja ky-
syi nimettdméana neuvoja asiansa kasittelyyn tydpaikalla tai
halusi keskustella siitd, onko hanen tapauksessaan kyse syr-
jinnasta vai ei.

Syrjintaan liittyvia valvontapyyntdja tydsuojeluviranomai-
selle tehtiin vuoden 2019 aikana noin 180. Vajaassa kolman-
neksessa tapauksista syrjinnan kokemus liittyi terveyden-
tilaan. Kuten aiempinakin vuosina, suurin osa naista koski ti-
lanteita, joissa tydnantaja oli paattanyt palvelussuhteen ja
tyontekija epaili tdman johtuvan sairauspoissaoloista. Vahi-
ten valvontapyynt®ja tuli perhesuhteisiin, uskontoon, poliit-
tiseen toimintaan ja seksuaaliseen suuntautumiseen liittyen.
Usein valvontapyyntéon liittyi myds muita tydoikeudellisia ky-
symyksia, kuten hairintdkokemuksia tai tydsuhdetta koske-
via ongelmia.

Summary

Occupational safety and health authorities are responsible
for ensuring that employers comply with the provisions
of the Finnish Non-discrimination Act: the prohibition
of discrimination in the workplace, the prohibition of
discriminatory job advertisements and employers' duty to
promote equality. This report describes the enforcement of
the Non-discrimination Actin 2019.

Occupational safety and health authorities received
approximately 500 calls concerning discrimination in
the workplace during the year. Many of these were from
anonymous callers who wanted information about how to
bring the issue up in their workplace or an expert opinion on
whether or not their experiences constituted discrimination.

Occupational safety and health authorities were asked to
investigate a total of approximately 180 suspected cases of
discrimination. Almost one in three of these cases related to
discrimination on the basis of health. Similarly to previous
years, the majority of these concerned situations in which
an employer had terminated an employee and the employee
suspected that the reason had been their sickness absences.
The grounds for discrimination that gave rise to the least
complaints in 2019 were family ties, religion, political activity
and sexual orientation. Many of the complaints also cited
other issues related to workers' rights such as experiences
of harassment or problematic employer-employee relations.

Occupational safety and health authorities have a duty

Valvontapyyntd johtaa tarkastukseen, mikali asiakkaan toi-
mittamien tietojen perusteella on syyta epailla, etta tydnanta-
ja on toiminut yhdenvertaisuuslain vastaisesti. Syrjintaan liit-
tyvien valvontapyyntdjen perusteella tehtiin 110 tarkastusta.
Naisté noin kolmanneksessa tyénantaja oli toiminut syrjinnan
kiellon vastaisesti. Valvontapyyntdja tehtiin aiempaa vuotta
vahemman. Samassa suhteessa pieneni niiden tydnantajien
maara, joiden havaittiin toimineen syrjinnan kiellon vastaisesti.

Tybsuojeluviranomainen valvoo syrjintda myos viranomais-
aloitteisesti. Vuoden 2019 aikana yhdenvertaisuuslain nou-
dattamista valvottiin yli 900 tydsuojelutarkastuksella. Niissa
valvonta kohdentui ulkomaisen tyévoiman kayttdéon. Lisaksi
valvottiin syrjivaa tydpaikkailmoittelua.

Tydnantajan velvollisuutta edistaa yhdenvertaisuutta ja
laatia yhdenvertaisuussuunnitelma valvottiin viranomaisa-
loitteisesti 304 tarkastuksella. Noin 65 %:ssa tarkastuksista
havaittiin epakohtia. Monilla tydpaikoilla ilmeni epatietoisuutta
yhdenvertaisuussuunnitelman siséllosta ja yhdenvertaisuu-
den edistdmisesta yleisesti.

Tydsuojeluviranomainen teki 16 tapauksessa esitutkinta-
ilmoituksen epadillysta tyodsyrjintarikoksesta.

to investigate any cases that, based on the information
provided by the complainant, could potentially involve an
employer’'s having violated the Non-discrimination Act. The
authorities carried out a total of 110 inspections on the basis
of complaints relating to discrimination. Approximately one in
three of these inspections revealed discriminatory practices.
The total number of complaints was lower than the year
before. The number of employers who were found to have
engaged in discriminatory practices was proportionally lower.

Occupational safety and health authorities also enforce
the rules against discrimination through spot checks. More
than 900 of the occupational safety and health inspections
carried out in 2019 covered compliance with the Non-
discrimination Act. The focus was on the use of foreign
labour. The inspections also covered discriminatory job
advertisements.

A total of 304 spot checks were carried out to test
whether employers were complying with their statutory
duty to promote equality and have a non-discrimination plan
in place. Approximately 65% of these inspections revealed
non-conformances. Many employers were unsure as to what
should be included in the non-discrimination plan and about
their obligations in respect of the promotion of equality in
general.

Occupational safety and health authorities reported 16
suspected cases of employment discrimination to the police.
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1. Arbetarskyddsmyndigheten utovar
tillsyn av diskriminering i arbetslivet

Arbetarskyddsmyndighetens uppgift ar att évervaka
diskrimineringslagen (1325/2014) i arbetslivet. Diskri-
mineringslagen féreskriver om férbud mot diskrimine-
ring och diskriminerande arbetsplatsannonsering samt
om arbetsgivarens skyldighet att framja likabehandling.
Arbetarskyddsmyndighetens tillsyn riktas mot tillamp-
ning av diskrimineringslagen:

¢ janstallningsforhallande

e i offentligrattsligt tjanstefoérhallande

¢ jarbetspraktik och annan motsvarande verk-

samhet pa arbetsplatsen samt
¢ vid rekrytering.

Arbetarskyddsmyndigheten ar en sjalvstéandig och
oberoende tillsynsmyndighet. Regionfdrvaltningsver-

Regionforvaltningsverkens fem
ansvarsomraden for arbetarskyddet

Ansvarsomradena for arbetarskyddet sorjer for den regionala till-
synen, radgivningen och styrningen av arbetarskyddet. Ett centralt
mal ar att frdmja och uppratthalla arbetstagarnas arbets- och funk-
tionsformaga samt férebygga halsorisker och -skador férorsakade
av arbetet. Genom tillsynen sakerstalls ocksa att arbetslivets spel-

regler iakttas pa arbetsplatserna.

Ansvarsomradena for arbetarskydd vid regionférvaltningsverken:

1 Norra Finland

2 Vastra och Inre Finland
3 Ostra Finland

4 Sydvastra Finland

5 Sodra Finland

kens (RFV) ansvarsomraden for arbetarskyddet funge-
rar som regionala arbetarskyddsmyndigheter. Arbetar-
skyddsmyndigheten bedémer diskriminering vad gal-
ler alla grunder enligt diskrimineringslagen. Diskrimi-
neringslagen forbjuder diskriminering pa grund av al-
der, ursprung, nationalitet, sprak, religion, 6vertygelse,
asikt, politisk verksamhet, fackféreningsverksamhet,
familjeforhallanden, halsotillstand, funktionsnedsatt-
ning, sexuell Iaggning eller ndgon annan omstandighet
som galler den enskilde som person. Férbud mot dis-
kriminering pa grund av kon foreskrivs daremot ilagen
om jamstalldhet mellan kvinnor och man. Jamstalld-
hetsombudsmannens befogenhet omfattar tillsynen
av detta.
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Arbetarskyddsmyndigheten évervakar

Arbetarskyddsmyndighetens verksamhet

pa eget initiativ:

¢ Diskriminering i Idnebetalning och andra
minimivillkor speciellt vid tillsyn av utlandsk
arbetskraft

¢ Diskriminerande arbetsplatsannonsering

¢ Arbetsgivarens skyldighet att framja lika-
behandling och arbetsgivarens planer for
likabehandling

enligt kontakter:

¢ Handledning och radgivning fér personer som
upplever diskriminering

e Beddmning av forutsattningar for tillsyn

¢ Tillsynsatgarder enligt begaran om tillsyn

Arbetarskyddsmyndigheten utfér tillsyn enligt diskri-
mineringslagen bade pa myndighetsinitiativ och pa be-
géran av personer som upplevt diskriminering. Ar 2019
Overvakades diskrimineringslagen i ca 910 inspektio-
ner pa myndighetsinitiativ och i ca 110 inspektioner
pa kundinitiativ. Tillsynsatgarderna bestams enligt la-
gen om tillsynen éver arbetarskyddet och om arbetar-
skyddssamarbete pa arbetsplatsen (44/2006). Forfa-
ringssatten i tillsynen beskrivs i tillsynsanvisningarna.

Den har rapporten redovisar arbetarskyddsmyndig-
hetens tillsyn av diskrimineringslagen ar 2019. Rappor-
ten beskriver bade kundinitierad och myndighetsinitie-
rad tillsyn och den askadliggor tillsynen med autentis-
ka fallbeskrivningar. Dessutom framstaller rapporten
arbetarskyddsmyndighetens roll i handladggningen av
arbetsdiskrimineringsbrott. Uppgifter om tillsynen ar
2018 finnsirapporten Yhdenvertaisuuden ja syrjinnan
kiellon valvonta ty6eldméasséa vuonna 2018 (pa finska).



https://www.tyosuojelu.fi/documents/95094/353401/Valvontaohje022016SV/d57d6254-76be-4838-bf06-da6219e715c8
https://www.tyosuojelu.fi/documents/14660/2642702/Raportti_yhdenvertaisuuden_ja_syrjinnan_valvonta_2018
https://www.tyosuojelu.fi/documents/14660/2642702/Raportti_yhdenvertaisuuden_ja_syrjinnan_valvonta_2018
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2. Kundinitierad tillsyn

2.1. Kontakt till arbetarskydds-
myndigheten om diskriminering

Kundinitierad tillsyn grundas pa att en arbetssokan-
de eller arbetstagare som upplever diskriminering tar
kontakt med arbetarskyddsmyndigheten. Man kan kon-
takta arbetarskyddsmyndigheten per telefon, brev el-
ler e-post. Ar 2019 registrerades ca 500 kontakter om
arbetsdiskriminering. Antalet kontakter ar storre i verk-
ligheten, eftersom kontakter angdende diskriminering
aven kanregistreras i andra kategorier. Kontakter som
galler diskriminering ar ofta komplexa och @rendena
omfattar dven andra arbetsrattsliga fragor.

Den som upplevt diskriminering far handledning och
rddgivning samt anvisningar fér eventuell tillsynsbe-
géaran fran arbetarskyddsmyndighetens telefonradgiv-
ning. Det &r ocksa vanligt att den som tar kontakt inte
vet om hen har utsatts for diskriminering och vill prata
med en inspektdr som ar insatt i diskriminering innan
hen tar upp sin upplevelse av diskriminering pa arbets-
platsen. Vid telefonradgivningen ar det vanligt att in-
spektéren och den som tar kontakt tillsammans dis-
kuterar och funderar éver om det ar fraga om diskri-
minering enligt diskrimineringslagen eller nagot annat.

| manga fall vill den som tar kontakt i ett diskrimine-
ringsarende inte att myndigheten vidtar tillsynsatgar-
der i dennes namn. Skélet kan vara exempelvis rédsla
for stigmatisering eller motatgéarder pa arbetsplatsen.
Detta galler framst vissa minoritetsgrupper sdsom ut-
landska arbetstagare som har en hogre troskel for att
begara tillsynsatgéarder i sitt arende. Fenomenet speg-
lar & sin sida att en del av diskrimineringen i arbetsli-
vet férblir dold. Alla kontakter —&ven anonyma - ar én-
da betydelsefulla, eftersom arbetarskyddsmyndighe-
ten kan genomfora en inspektion pa arbetsplatsen som
galler hela arbetsplatsen utan att kunden gor sitt dren-
de anhangigt. Da genomfors tillsynen sa att information
om kontakten inte kommer fram.

Arbetarskyddsmyndigheten far regelbundet ocksa
kontakter dar det inte ar frdga om diskriminering en-
ligt diskrimineringslagen. Vanligen upplever den som
tar kontakt att hen utsatts for diskriminering, men fal-
let har inte nagon sadan diskrimineringsgrund som av-
ses i lagen. Det kan da vara fraga om favorisering av
en annan person eller dalig ledning. | stéllet for diskri-
minering kan det vara fraga om exempelvis trakasse-

ri som arbetarskyddslagen forbjuder eller nagot annat
som omfattas av arbetarskyddsmyndighetens tillsyn.

2.2. Begaran om tillsyn angaende
diskriminering

Ar 2019 fick arbetarskyddsmyndigheten cirka 180 be-
géran om tillsyn géllande diskriminering. Arende om
diskriminering gors vanligen med blankett fér bega-
ran om tillsyn, dar kunden ger arbetarskyddsmyndig-
heten sitt samtycke till att drendet kan handlaggas med
dennes namn och att man kan kontakta arbetsgivaren
i arendet. Vid begaran om tillsyn meddelar kunden sin
egen uppfattning om vilken diskrimineringsgrund &ren-
det hanfor sig till. Kunden kan uppge flera alternativa
diskrimineringsgrunder ifall hen inte kan definiera exakt
orsaken till diskrimineringen.

De vanligaste diskrimineringsgrunderna har varit de-
samma under de senaste aren. Upplevelserna av dis-
kriminering som grundas pa halsotillstand har ar efter
ar varit den vanligaste diskrimineringsgrunden som an-
malts till arbetarskyddsmyndigheten. Knappt en tredje-
del av begéran om tillsyn som gjordes ar 2019 var hal-
sorelaterad. De flesta av dessa var situationer dar ar-
betsgivaren hade avslutat anstéllningsforhallandet och
arbetstagaren missténker att detta berott pa sjukfran-
varo. En typisk begaran om tillsyn rér prévotidshavning
i samband med arbetstagarens sjukfranvaro.

Den nést vanligaste diskrimineringsgrunden efter
halsotillstandet var "annan omstandighet som galler
person”. Manga av dessa begéaran om tillsyn gallde fall
dér arbetstagaren hade tagit upp oldgenheteri sina ar-
betsforhallanden eller kravt sina rattigheter pa arbets-
platsen, varefter arbetstagaren hade blivit uppsagd el-
ler valts ut fér permittering. Annan omstandighet som
géller person kan ocksd omfatta begaran om tillsyn
dar den som lamnat tillsynsbegaran inte har uppgett
en tydlig diskrimineringsgrund.

Antalet tillsynsbegéaran ar 2019 var minst vad galler
familjerelationer, religion, sexuell ldggning och politisk
verksamhet, dér antalet tillsynsbegéran var under tio.
Tillsynsbegaran som kommer in till arbetarskyddsmyn-
digheten speglar dock inte férekomsten av diskrimine-
ring i arbetslivet som helhet och man kan inte dra nag-
ra slutsatser om i vilka grupper i arbetslivet diskrimi-
neringen ar vanligast i verkligheten, eftersom alla som
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Diskrimineringsgrunder som kunder upplevt

Halsotillstand

Annan omsténdighet
som galler person

Asikt, dvertygelse
Ursprung, sprak, nationalitet
Alder
Fackféreningsverksamhet
Funktionsnedsattning
Familjerelationer

Religion

Sexuell laggning

Politisk verksamhet

31%

Bild 1. Diskrimineringsgrunder som kunder uppgett vid tillsynsbegéran ar 2019. Arbetarskyddsmyndigheten
mottog under aret sammanlagt 181 tillsynsbegaran angaende upplevd diskriminering. En tillsynsbegéran kun-

de innehalla flera diskrimineringsgrunder.

upplever diskriminering inte tar kontakt med myndig-
heten.

| manga fall hade den som upplevt diskriminering
samtidigt berattat om upplevda trakasserier eller an-
nat osakligt bemotande eller belastning i arbetet, vilka
ar forbjudna enligt arbetarskyddslagen. Ofta anknyter
ett diskrimineringsarende som blivit anhangigt utéver
arbetssakerhet dven till andra frAgor som omfattas av
arbetarskyddsmyndighetens tillsyn, sdsom arbetstids-
lagen eller arbetsavtalslagen. Det ar ocksa vanligt att
den som ldamnar en tillsynsbegéaran inte exakt vet vad
som avses med diskriminering enligt lagen och anma-
ler osakligt bem&tande som hen upplevt med begrep-
pet diskriminering.

2.3. Behandlingsavgoranden

Nar arbetarskyddsmyndigheten tar emot begaran om
tillsyn angaende diskriminering bedémer man férst om
det kan vara frdga om diskriminering enligt diskrimine-
ringslagen. Vid behov ber man kunden om komplette-
ringar till tillsynsbegéran, sa att man kan bedéma for-
utséattningarna for tillsyn. Om det med tillsynsbegéaran
som grund inte finns skal att misstanka att arbetsgi-
varen har agerat i strid mot diskrimineringslagen upp-
rattar man ett behandlingsavgdrande av drendet. | be-
handlingsavgérandet motiverar man fér den som lam-
nat tillsynsbegaran varfér arbetarskyddsmyndigheten
inte vidtar atgarder for att utreda den upplevda diskri-
mineringen. Ar 2019 uppréattades ca 75 behandlings-

avgoranden om tillsynsbegaran angdende diskrimine-
ring som inte ledde till tillsynsatgarder.

Den vanligaste orsaken till att tillsynsatgarder inte
vidtas &r att den som lamnat tillsynsbegéaran inte har
tillrdckliga fakta som stod fér sin misstanke eller att det
inte finns ett orsakssamband mellan diskriminerings-
grunden och den upplevda diskrimineringen. Aven om
man inte férutsatter att den som lamnar tillsynsbega-
ran har tdckande bevis om diskrimineringen ska hen
anda uppvisa en redogorelse av handelser och fakta
som stod fér sin misstanke. Endast en subjektiv upp-
levelse av diskriminering hos den som l[dmnar tillsyns-
begaran racker inte for att det skall uppsta en formo-
dan om diskriminering.

Det typiska ar att den som ldmnat tillsynsbegéaran
inte har nagon diskrimineringsgrund enligt diskrimine-
ringslagen. Exempelvis ar vanliga skillnader i uppfatt-
ningar pa arbetsplatsen inte asikter som avses i diskri-
mineringslagen. Misstankar om diskriminering angaen-
de kdn och foraldraskap omfattas inte av familjerela-
tioner enligt diskrimineringslagen, utan det ar da fraga
om kénsdiskriminering som faststélls i jamstélldhetsla-
gen. Flera fall av kdnsdiskriminering éverfordes till jam-
stélldhetsombudsmannen.

Arbetarskyddsmyndigheten inleder inte tillsynsat-
garder da den som lamnar tillsynsbegéaran upplever att
hen blivit oférdelaktigt bemott ifall detta inte &r i en-
lighet med diskrimineringslagen. Detta ar forhallandet
exempelvis da det géller verksamhet som hor till ar-
betsgivarens ledningsratt, sdsom utfardande av var-



Tillsyn av likabehandling och forbud mot diskriminering i arbetslivet ar 2019 9

ning eller hanvisning av arbetstagare till bedémning av
arbetsformagan.

| nagra fall av tillsynsbegadran ombads arbetar-
skyddsmyndigheten att 6vervaka forhallande, dar ar-
betarskyddsmyndigheten inte har befogenhet. Arbe-
tarskyddsmyndigheten beddmer avslutat anstélinings-
forhallande endast ur en diskrimineringsaspekt, men
tar inte annars stéllning till lagligheten i grunderna for
avslutat arbetsavtal. Arbetarskyddsmyndigheten kan
inte utreda oenighet som galler I6ner om det inte finns
nagon diskrimineringsgrund angaende arbetstagaren.
Konflikter angaende I6ner och bedémningen av lag-
ligheten i tillrdckliga grunder fér avslutat anstélinings-
forhallande hor i sista hand till tingsratten att bedéma.

| vissa fall har man inte vidtagit tillsyn, eftersom den
som lamnat tillsynsbegaran inte har svarat pa begaran
om kompletterande uppgifter eller bad om att avsluta
handlaggningen av drendet. Tillsynsatgarder vidtas inte
heller om det har forflutit lang tid sedan misstanken om
diskriminering. Arbetarskyddsmyndigheten har i vissa
fall riktat myndighetsinitierad tillsyn till arbetsplatsen
om den som ldmnat tillsynsbegéran inte har velat att
arendet handlaggs med dennes namn.

2.4. Inspektioner pa grund av
begaran om tillsyn

Om det pa grund av uppgifter som kunden lamnat finns
skal att misstanka att arbetsgivaren handlat pa ett satt
som strider mot diskrimineringslagen, inleder inspek-
toren tillsynsatgarder. | arende som galler en enstaka
arbetstagare eller arbetssékande gors inspektionen i
allmanhet med skriftliga handlingar som grund. Inspek-
toren skickar da en begaran om redogorelse till arbets-
givaren angaende drendet dar personen i fraga upple-
ver diskriminering. Nar arbetsgivarens redogérelse an-
lant far den som upplever diskriminering en maojlighet
att framfdra sin uppfattning om arbetsgivarens redo-
gorelse atinspektdren. Nar det finns tillrackliga uppgif-
ter for att beslutsfatta gor inspektéren en bedémning
av om arbetsgivaren har brutit mot diskrimineringsfor-
budet. Inspektéren upprattar en skriftlig inspektions-
berattelse av inspektionen med de mottagna redog6-
relserna som grund, dar hen bedémer arbetsgivarens
verksamhet.

Tillsynen av diskrimineringsférbudet omfattas av
en speciell bestdmmelse om bevisboérda, vilket férde-
lar bevisbérdan vid pavisande av diskriminering. Avsik-
ten med bestdmmelsen om bevisbdrda framjar verk-
stallandet av rattigheterna pa ett effektivt satt, efter-

som det kan vara svarare an vanligt att framféra bevis i
diskrimineringsfall, och i allménhet kan endast arbets-
givaren pavisa att agerande som pastas vara diskrimi-
nering har grundats pa annan an personrelaterad or-
sak. Personen som gjorde diskrimineringsarendet an-
hangigt maste lamna en redogoérelse till myndigheten
av omstandigheterna som begéran grundas pa. Om
man med redogdrelserna som grund vid handlaggning-
en av arendet kan anta att det foreligger brott mot dis-
krimineringsférbudet uppkommer s.k. presumtion om
diskriminering. En bevisborda uppstar for arbetsgiva-
ren, och for att upphéva presumtionen om diskrimine-
ring maste arbetsgivaren pavisa att det inte foreligger
nagot brott mot diskrimineringsférbudet.

Ar 2019 gjordes 110 inspektioner pa grund av till-
synsbegéaran angaende diskriminering. Bild 2 visar vil-
ka diskrimineringsgrunder inspektionerna har géllt. En
inspektion kan ha géllt flera olika diskrimineringsgrun-
der. Av inspektionerna som gjordes ar 2019 fanns det
i ca 15 % fler &n en diskrimineringsgrund, varvid det
var frdga om diskriminering pa flera grunder. De van-
ligaste diskrimineringsgrunderna i fall med flera grun-
der var orsak som anknyter till facklig verksamhet el-
ler annan personrelaterad orsak och de nast vanligas-
te var alder och halsotillstand.

| Gver halften av inspektionerna som gjordes ar 2019
hade upplevelsen av ofdrdelaktig behandling samband
med avslutande av tjansteférhallande. En typisk situa-
tion var proévotidshavning. Avslutat tjansteférhallande
hade ofta en hélsorelaterad eller annan orsak som an-
knyter till person, sdsom framférande av missforhal-
landen. Ungefar en tredjedel av inspektionerna gallde
diskriminering under tjansteforhallandet. Arbetstaga-
ren upplevde att diskrimineringsgrunden har paverkat
exempelvis faststéllandet av arbetsuppgifter, tilldel-
ningen av arbetsskift eller Idnen. Endast en tiondel av
inspektionerna rérde rekrytering. | ungefar hélften av
inspektionerna som gallde rekrytering upplevde den
som ldmnade tillsynsbegaran att hen diskriminerats pa
grund av sin alder.

Den nést vanligaste diskrimineringsgrunden var an-
nan personrelaterad orsak. Den som lamnat tillsynsbe-
garan upplevde oftast att hen valts ut for uppsagning,
att hens arbetsuppgifter hade andrats eller att arbets-
skift inte hade erbjudits som tidigare efter framférande
av missfoérhallanden pé& arbetsplatsen. Ovriga misstan-
kar om diskriminering pa grund av annan personrelate-
rad orsak var vid inspektionerna kontakter med arbe-
tarskyddsmyndigheten, krav pa utbetalning av 16n och
verksamhet som arbetarskyddsfullméktig.
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Diskrimineringsgrunder vid inspektioner

Halsotillstand

Annan omstandighet
som galler person

Fackforeningsverksamhet
Alder

Ursprung, nationalitet, sprak
Funktionsnedséttning

Asikt, dvertygelse

Religion

Familjerelationer

Sexuell laggning

45%

Bild 2: Diskrimineringsgrunder enligt tillsynsbegéran vid inspektioner ar 2019. Vid en inspektion har man kun-

nat behandla flera olika diskrimineringsgrunder.

2.5. Forpliktelser som adlagts
arbetsgivare

| 38 inspektioner av 110, vilka gjorts pa grund av till-
synsbegdran, ansdg man att arbetsgivaren hade agerat
i strid mot férbudet om diskriminering. Arbetsgivaren
fick en anvisning eller uppmaning angaende de iaktta-
gna missférhéllandena. Over hélften av forpliktelserna
gavs for brott mot diskrimineringsférbudet pa grund
av halsotillstand.

| samband med inspektionsberéattelsen far arbets-
tagaren ocksa information om mdjligheten att sdka er-
sattning eller skadestand enligt diskrimineringslagen.
Klienten informeras ocksa om méjligheten att diskrimi-
neringsombudsmannen bistar en person som fallit of-
fer for diskriminering.

Arbetarskyddsmyndigheten genomfér en omfattan-
de dvervakning av att lagstiftningeni arbetslivet efter-
foljs och man ingriper i diskriminering aven vad galler
andra missforhallanden angaende arbetslagstiftningen
som kommer fram i samband med tillsynen av diskrimi-
neringsarendet. Vid inspektioner som gjordes pa grund
av misstanke om diskriminering iakttogs manga andra
brister i arbetsgivarens verksamhet, vilka ledde till sam-
manlagt 48 forpliktelser till arbetsgivarna. | en del av in-
spektionerna ansags arbetsgivaren ha brutit mot ba-
de diskrimineringsférbudet och annan arbetslagstift-
ning och i en del upptacktes andra missférhallanden
an diskriminering. Vad géller annan arbetslagstiftning
gavs flest forpliktelser enligt arbetarskyddslagen (19
st.). Av dessa gallde ungefar halften trakasserier och
annat osakligt bemoétande. Man gav 14 st. forpliktel-

ser som grundas pa arbetsavtalslagen. Dessutom gav
man nagra forpliktelser angaende andra punkter i dis-
krimineringslagen samt enligt lagen om féretagshalso-
vard och arbetstidslagen.

Fallbeskrivningar:

Prévotidshavning pa grund av kommande
sjukledighet var diskriminering

Arbetsgivaren hade havt arbetstagarens arbetsav-
tal under provotiden direkt efter att arbetstagaren
hade meddelat att hen fatt information om en kom-
mande franvaro pa flera veckor pa grund av halso-
tillstandet. Arbetsgivaren hade meddelat arbets-
tagaren att anstaliningen maste avslutas, efter-
som hen inte har rad att betala arbetstagaren I6n
under sjukledigheten. Arbetsgivaren hade erbjudit
arbetstagaren deltidsarbete som ett alternativ. Nar
arbetstagaren nekade till ett arbetsavtal pa deltid
havde arbetsgivaren arbetsavtalet med hanvisning
till prévotiden. Arbetsgivaren férnekade brott mot
diskrimineringsforbudet. Arbetsgivaren medgav att
hen fatt information om franvaro pa grund av hélso-
tillstand, men berattade att det inte var mojligt att
ha kvar arbetstagaren pa heltid pa grund av ekono-
miska orsaker. Dessutom ansag arbetsgivaren att
arbetstagaren hade betett sig osakligt nar arbets-
givaren erbjéd ett nytt arbetsavtal och att arbetsgi-
varen hade forlorat foértroendet for arbetstagaren.
Arbetstagaren nekade angaende pastaendet om
osakligt beteende. Inspektéren ansag att arbets-
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givarens redogérelse for grunderna till prévotids-
havningen inte var konsekvent och att hen déarmed
inte kunde pavisa att arbetstagarens hélsotillstand
inte hade inverkat pa avslutandet av anstallningen.
Arbetsgivaren hade darmed inte havt presumtionen
om diskriminering och ansags darfér ha diskrimine-
rat arbetstagaren pa grund av halsotillstandet.

Provotidshéavning efter sjukledighet var
inte diskriminering

Arbetsgivaren hade havt arbetstagarens arbetsfér-
hallande under provotiden strax efter att arbetsta-
garen hade atervant till arbetet efter en sjukledig-
het pa nastan tva manader. Arbetsgivaren hade inte
motiverat orsaken till hdvningen av arbetsférhallan-
det for arbetstagaren. Det avslutade arbetsforhal-
landet och sjukledigheten ansags ha ett tidsrelate-
rat samband, varvid det uppstod en presumtion om
diskriminering i &rendet. Arbetsgivaren férnekade

i sin redogorelse att halsotillstdndet hade inverkat
pa havningen av anstalliningen under provotiden.
Enligt arbetsgivaren fanns det stora brister i arbets-
tagarens arbete trots introduktion. Man hade visat
saker konkret for arbetstagaren, vilka hen hade
underlatit att géra och man hade gett ytterligare
introduktion. Enligt arbetsgivaren hade arbetstaga-
ren tagit rokpauser trots anmarkningar och férbud.
Arbetstagaren hade ocksa forhallit sig negativ mot
arbetsgivaren och arbetsuppgifterna, och hade
inte velat genomfdéra arbetsuppgifter som arbets-
givaren hade utdelat. Enligt arbetstagaren hade
arbetsgivaren inte granskat arbetet genast och hen
hade inte haft ndgon majlighet att korrigera arbetet
efterat. Arbetstagaren medgav att hen varit oense
med arbetsgivaren angaende de dverenskomna
arbetsuppgifterna, men att hen alltid hade genom-
fort arbetsuppgifterna som hen tilldelats. Enligt
inspektdren framférde arbetsgivaren sakliga grun-
der fér prévotidshadvningen och havde darfér pre-
sumtionen om diskriminering.

Arbetsgivaren havde inte presumtionen
om diskriminering pa grund av
familjerelationer

Arbetstagaren hade tidigare genomfért studie-
praktik pa arbetsplatsen. Arbetstagaren hade fatt
positiv respons for sin praktikperiod och hen hade

informerats om att hen skulle fa vikariera exempel-
vis under en annan anstéllds tjanstledighet. Enligt
arbetstagaren erbjéds hen inte langre nagot vika-
riat efter att arbetsgivaren fick veta att arbetstaga-
rens sambo arbetar i samma enhet pa arbetsplat-
sen. Enligt arbetstagaren sade man direkt att hen
inte skulle fa arbeta som vikarie, eftersom sam-
bon arbetar i samma enhet pa arbetsplatsen. Nar
en anstalld med fast tjanst gick pa tjanstledighet
erbjods arbetstagaren inte vikariat. Nar arbetstaga-
ren frdgade om mojlighet att fa vikariat fick hen sva-
ret att det inte finns nagot vikariat. Enligt arbetsta-
garen hade arbetsgivaren anda samtidigt forsokt
hitta en annan vikarie for tjanstledigheten. Det upp-
stod en presumtion om diskriminering pa grund av
familjerelation. Arbetsgivaren fornekade att beslu-
tet att inte vélja arbetstagaren skulle ha berott pa
dennes familjerelation. Enligt arbetsgivarens redo-
gorelse ar det en etablerad praxis att utnyttja sa
kallat vikariat vid franvaro av en fast anstalld tjans-
teman for utbildnings- och praktikbehov. Vika-

riat kommer man alltid 6verens om fran fall till fall.
Enligt inspektérens bedémning var grunderna som
arbetsgivaren framforde inte det verkliga skalet

till att inte erbjuda vikariatet, eftersom arbetsgiva-
ren samtidigt hade forsokt att fa andra personer
att skota vikariatet, trots att arbetstagaren medde-
lats att det inte finns nagot vikariat. Arbetsgivaren
framforde inte sddan redogorelse som visar att det
skulle ha funnits ndgot annat skal till att inte erbjuda
platsen an arbetstagarens familjerelation. Arbets-
givaren kunde inte pavisa att brott mot diskrimi-
neringsférbudet inte hade forekommit, sa arbets-
givaren ansags ha diskriminerat arbetstagaren pa
grund av familjerelation.

Arbetssokande diskriminerades vid
rekrytering pa grund av hérselnedséttning

Arbetssdkande valdes inte till uppgift som hen sékt
och misstankte att hen diskriminerats pa grund av
horselnedsattning. Enligt den arbetssékande hade
arbetsgivaren inte tillrackligt val utrett vilka rim-

liga anpassningar arbetssdkanden behdéver. Enligt
arbetssdkanden har man lovat att ta kontakt med
hen efter inskickad ansdkan och utéver det hade
arbetssokanden flera ganger kontaktat arbetsgi-
varen, da hen hade informerats om att arbetet gors
med mask och overall samt att larmen kréver hor-
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sel. Man hade ocksa berattat for arbetsstkan-

den att eventuella &ndringsarbeten skulle medféra
utgifter, sa hen kan inte sysselsattas med beak-
tande av sékerhetsaspekterna. Arbetsgivaren har
pa en allman niva redogjort for arbetets krav, vilka
kan utgdra hinder fér en person med hérselned-
sattning i arbetet i produktionslokalerna. Arbets-
givaren konstaterade dock i sin redogoérelse att
man inte diskuterade med arbetssdkanden i fraga
om anpassningar som hen behdver for att utratta
arbetet. Enligt utredningen tillfragades inte arbets-
s6kanden i frdga hur horselnedsattningen inver-
kar pa arbetet och arbetsgivaren utredde inte hur
olika grader av hérselnedsattning skulle inverka

pa behovet av rimliga anpassningar. Arbetssokan-
den i fradga informerade om att med horapparat hor
hen larm och vanligt tal bra samt kan samtala pa
nara hall ansikte mot ansikte. | inspektionen kon-
staterade man att arbetsgivaren inte hade utrett
och bedémt ifrdgavarande arbetsstkandes rimliga
behov av anpassningar i tillrdcklig utstréckning och
hade ddrmed férsummat forbudet mot diskrimine-
ring.

Avslutat arbetsférhallande pa grund av
vasentlig och bestaende nedséttning av
arbetsférmagan var inte diskriminering

Arbetstagaren misstankte att hen hade utsatts fér
diskriminering pa grund av hélsotillstand och funk-
tionsnedsattning, eftersom arbetsgivaren hade
sagt upp arbetsavtalet som gallde tills vidare pa
grund av arbetstagarens halsotillstand. Enligt
arbetsgivaren hade arbetstagarens arbetsférmaga
forsamrats vasentligt och bestaende. Arbetsta-
garen hade en langvarig begransning angaende
arbetsforhallanden, vilket forhindrar hundraprocen-
tigt deltagande i arbetslivet pa lika villkor som andra
arbetstagare, sa personen kunde anses vara en
person med funktionsnedsattning enligt diskrimi-
neringslagen. Eftersom arbetsforhallandet avsluta-
des pa grund av arbetstagarens hélsotillstand upp-
kom en presumtion om diskriminering pa grund av
halsotillstand och funktionsnedsattning. Arbets-
givaren hade dvergripande bedémt arbetstaga-
rens arbetsformaga i forhallande till arbetsupp-
gifterna med beaktande av lang sjukfranvaro, for-
handlingar med foretagshalsovarden och foretags-
hélsolakarens utlatande. Arbetsuppgifterna var

Det finns inte alltid en entydig rattslig
definition pa funktionsnedsattning -

det var inte alltid entydigt om en person

i situationen i fraga ska anses ha en
funktionsnedsattning. En person kan anses
ha en funktionsnedsattning om hen har en
langvarig fysisk, psykisk, intellektuell eller
sinnesrelaterad funktionsnedséttning som
begransar eller inverkar negativt pa arbete
eller arbetsprestation. Det kan ocksa vara
fraga om en funktionsnedséattning om en
sjukdom orsakar langvariga begrénsningar
i funktionsformagan i genomforandet av
arbetet.

fysiska till sin karaktar och utférandet av dessa for-
utsatte bra grundldggande fysik hos arbetstagarna.
Enligt arbetsgivaren var arbetstagarens begrans-
ningar i arbetsformagan sa avgorande att arbetsta-
garen genom rimliga anpassningar inte hade kun-
nat arbeta i en &ndamalsenlig situation for arbets-
givaren. Vid inspektionen bedémde man att det
inte skulle vara rimligt om arbetsgivaren skulle vara
tvungen att inratta en ny arbetsuppgift utan funk-
tionellt behov for att undvika uppsagning. Arbets-
givaren hade féreslagit arbetstagaren kontorsar-
bete, vilket arbetstagaren inte hade varit villig att ta
emot. Arbetstagaren hade inte heller varit villig att
planera, ordna och genomfdra yrkesmassig rehabi-
litering. Som helhet bedémdes att uppségningen av
arbetstagaren hade grundats pa verkliga och avgo-
rande krav som galler arbetsuppgifternas art och
utférande och behandlingen var proportionerlig fér
att uppna legitimt syfte. Arbetsgivaren hade dar-
med inte férsummat férbudet mot diskriminering.

Arbetsgivaren hade genomfért rimliga
anpassningar for en arbetstagare med
symtom av inomhusluften

Efter en renovering pa arbetsplatsen hade arbets-
tagaren fatt symtom av inomhusluften. Arbetstaga-
ren hade astma och foretagshalsovardens lakare
hade konstaterat att symtomen foérvarras i vissa
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arbetsutrymmen. Vid inspektionen konstatera-
des att arbetstagaren har en langvarig begrans-
ning angaende arbetsforhallanden, vilket forhindrar
hundraprocentigt deltagande i arbetslivet pa lika
villkor som andra arbetstagare, sa personen kan
anses vara en person med funktionsnedsattning
enligt diskrimineringslagen. Enligt arbetstagaren
hade arbetsgivaren nekat till rimliga anpassningar
som hen hade bett om pa grund av symtomen av
inomhusluften. Arbetstagaren hade under renove-
ringen fragat om majlighet till distansarbete och
bett arbetsgivaren att sékerstélla att det dveni fort-
sattningen fanns ett allergiutrymme pa arbetsplat-
sen dar man beaktar behovet av ren inomhusluft for
dem som exponerats for luftféroreningar inomhus.
Enligt arbetstagaren hade hen inte beviljats mer an
tva arbetsdagar pa distans, trots att arbetsutrust-
ningen mojliggdr distansarbete. Enligt arbetstaga-
ren har arbetsgivaren inte kunnat hanvisa ett l1amp-
ligt utrymme.

| sin redogdrelse férnekade arbetsgivaren att
det forekommit ndgon diskriminering eller att rim-
liga anpassningar férnekats. Enligt arbetsgivarens
redogorelse hade man byggt allergirum i samband
med renoveringen pa arbetsplatsen, dar man i ett
rum ordnade en personlig arbetsplats for arbets-
tagaren. Dessutom hade man vidtagit flera atgar-
der och undersékningar fér att forbattra kvaliteten
pa inomhusluften. Det enda 6nskemalet pa anpass-
ning fran arbetstagaren som arbetsgivaren inte
kunde ga med p3, var enligt arbetsgivaren begaran
om att allt arbete skulle utféras pa distans. Enligt
arbetsgivaren kunde man inte ga med pa distansar-
bete pa heltid pa grund av arbetets karaktar av tea-
marbete. Enligt arbetsgivaren hade arbetstagaren
tidigare arbetat separat fran det 6vriga teamet och
arbetsgivaren hade under denna period bedémt
om distansarbete ar andamalsenligt for arbets-
uppgiften och arbetstagaren i frdga. Arbetsgivaren
hade ocksa utrett om det fanns andra arbetsupp-
gifter for arbetstagaren. Som helhet bedémde man
att arbetsgivaren hade vidtagit anpassningar som
diskrimineringslagen férutsatter och utnyttjat fore-
tagshalsovardens sakkunnighet vid dessa. Arbets-
givaren ansags inte ha férsummat sin skyldighet att
gOra anpassningar for arbetstagaren i fraga.

Om arbetsgivaren inte ingriper
| trakasserier som anknyter till
en diskrimineringsgrund kan
det vara diskriminering enligt
diskrimineringslagen.

Arbetstagaren behandlades oférdelaktigt
pa grund av sitt ursprung

Arbetstagaren missténkte att hen inte langre fick
veckoslutsskift pa grund av sitt ursprung. Enligt
arbetstagaren gavs endast finldndska arbetsta-
gare veckoslutsskift. Arbetstagaren hade fragat
om skalet till att hen inte fick veckoslutsskift, var-
vid arbetsgivaren hade konstaterat att hen sjalv
arbetar pa veckosluten, sa det fanns inget behov
av en arbetstagare med samma ursprung. Arbets-
givarens foretradare hade sagt att arbetstagaren
inte ska krava rattvisa som finldndska arbetsta-
gare och fragat om arbetstagaren har ett finlandskt
ansikte. Arbetsgivarens foretradare hade ocksa
férutsatt att kassan réknas och att arbetstaga-

ren héller sig pa kontoret eller pa lagret om arbets-
tagaren arbetar tillsammans med flera personer

av samma ursprung. Arendet gav upphov till pre-
sumtion om diskriminering pa grund av ursprung,
eftersom arbetsgivarens foéroldmpande kommen-
tarer rorde arbetstagarens ursprung och arbetsta-
garen hade behandlats annorlunda nar arbetsskif-
ten delades ut. Enligt arbetsgivarens redogdrelse
fanns det under veckosluten inget behov av forsal-
jare som talar olika sprak, eftersom arbetsgivaren
sjalv arbetar i féretaget. Rakningen av kassan moti-
verade arbetsgivaren med att det endast hérde till
butikschefernas uppgifter. Arbetsgivaren férne-
kade att man hade begransat arbetstagarens ror-
lighet pa arbetsplatsen. Handlingarna visade dock
att veckoslutsarbete endast hade utforts av fin-
ldndska arbetstagare. Enligt inspektéren hdvdes
inte presumtionen om diskriminering av arbetsgiva-
rens pastadda behov av arbetstagare som talar ett
visst sprak. Arbetsgivaren papekade inte sadana
omstandigheter som skulle hdva presumtionen om
diskriminering pa grund av ursprung enligt diskrimi-
neringslagen.
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Arbetsgivaren kunde inte visa att
framférande av missférhéallanden inte hade
lett till uppségning

Arbetstagaren hade erbjudits farre arbetstimmar
jamfért med andra arbetstagare som hade anmalt
sig till arbete under samma tidsperiod. Arbetsta-
garen hade tidigare tagit upp missférhallanden pa
arbetsplatsen angaende l6neutbetalning. Arbets-
tagaren hade fatt en varning for byte av arbets-
skift med en annan arbetstagare, eftersom arbets-
givaren betraktade detta som nekande till arbete.
Arbetsgivaren sade upp arbetstagaren. Enligt
arbetstagaren hade det tidigare varit tillatet att byta
skift med varandra, men nu férbjod arbetsgivaren
hen att gbra detta. Enligt arbetstagaren bytte hen
arbetsskift, eftersom hen inte hade tillracklig kom-
petens eller tidigare erfarenhet for arbetsuppgif-
tenifraga. | fallet uppkom en presumtion om dis-
kriminering pa grund av annan personrelaterad
orsak, eftersom framférandet av missforhallanden
och uppsagningen hade ett tidsmassigt samband.
Enligt arbetsgivaren diskriminerades inte arbets-
tagaren, eftersom hen hade erbjudits flest arbets-
timmar pa arsniva och att det var frdga om anvand-
ning av arbetsgivarens ratt att leda arbetet. Enligt
arbetsgivaren var det férbjudet att byta skift med
varandra. Enligt arbetarskyddsfullmaktiges utla-
tande har arbetstagarna anda fatt tillatelse att byta
arbetsskift med varandra och arbetsskiften hade
faststéllts enligt kundgruppens och arbetsupp-
gifternas krav. Vid inspektionen bedémde man att
arbetsgivaren inte kunde hva presumtionen om
diskriminering och arbetsgivaren ansags ha diskri-
minerat arbetstagaren pa grund av s.k. annan per-
sonrelaterad orsak.

Andring av arbetsbeskrivning for vice
fértroendeman var inte beréttigad

Arbetstagaren hade férsatts i en ojamlik stallning
genom att man ensidigt andrade arbetsuppgif-

ter som horde till arbetsbeskrivningen efter att hen
hade valts till vice fértroendeman. Arbetstagaren
fick inte langre delta vid manadsmotena som hen
hade deltagit i regelbundet fére utnamningen. Efter
utndmningen var arbetstagaren inte heller langre
féredragande i styrgruppen, utan hens chef tog
6ver som féredragande. Dessutom hade arbetsta-
garens mojligheter att paverka begransats vid styr-
gruppens moten sa att de endast géllde ekono-
miska fragor. Enligt arbetsgivaren hade det funnits
en konflikt i fragan mellan arbetsgivarens intresse
och arbetstagarnas intresse som fértroendeman-
nen representerade. En konflikt kan uppkomma i
situationer dar en arbetstagare forbereder sadana
fragor som inverkar pa arbetstagare vars repre-
sentant arbetstagaren ar. Arbetsgivaren ansag att
arbetsgivaren har skyldighet att férebygga javsi-
tuationer genom att begrénsa arbetsuppgifterna.
Arbetsgivaren motiverade begrénsningen av styr-
gruppsarbetet med karaktaren i det samt med ratt-
visa gentemot dvriga fértroendeman. Vid inspek-
tionen konstaterades att den vice fértroendeman-
nens stallning skiljer sig fran den ordinarie fortro-
endemannens och sannolikheten att fértroende-
uppdraget realiseras genom att arbetstagaren tar
hand om det i praktiken ar ganska liten. Salunda
ansag inspektoren att arbetsgivarens motiveringar
for beréattigad diskriminerande behandling inte
6verensstdmmer med de verkliga kraven i typen
av arbetsuppgifter och utfoérandet av dessa sasom
diskrimineringslagen avser. Arbetsgivaren ansags
ha diskriminerat arbetstagaren pa grund av facklig
verksamhet.
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3. Myndighetsinitierad tillsyn

3.1. Diskriminering i Idnebetalning
och andra minimivillkor

Arbetarskyddsmyndigheten kan pa eget initiativ vid en
arbetsplatsinspektion utreda om det férekommer dis-
kriminering i ldnebetalning och andra minimivillkor i an-
stallningsforhallandet. | allménhet kommer drendet upp
for beddmning i tillsynen av utlandsk arbetskraft dar
man beddmer om arbetsgivaren har uppfyllt sina lag-
stiftade skyldigheter angaende anvandning av utlandsk
arbetskraft, sdsom sakerstéllande av ratten att arbeta.
I tillsynen av utlandsk arbetskraft bedémer man ocksa
om arbetsgivaren har féljt minimivillkoren fér arbetsfér-
hallandet. Inspekttren utreder da bl.a. arbetstidsbok-
foringen, arbetsskiftsforteckningar samt I6nebesked
genom att granska om arbetsgivaren har diskriminerat
arbetstagare i I6nebetalning och andra minimivillkor i
anstéllningsforhallandet pa grund av ursprung, natio-
nalitet eller sprak.

Ar 2019 6vervakade arbetarskyddsmyndigheten
férbudet mot diskriminering vid éver 600 inspektioner
som rorde tillsynen av utlandsk arbetskraft. | ndstan
60 inspektioner noterades diskriminering pa grund av
ursprung, sprak eller nationalitet i Idnebetalning eller
andra minimivillkor. Detta innebdr inte att diskrimine-
ring inte har féorekommit i dvriga inspekterade fall. Vid
tillsynen &r det vanligt att man inte kan gdra en verklig
jamforelse av I6nen exempelvis for att arbetstidsbokfo-
ringen pa arbetsplatsen ar bristfallig; vid tillsynen med-
delades ca 300 forpliktelser om bristfallig eller obefint-
lig arbetstidsbokféring och ca 330 forpliktelser om ar-
betsskiftsforteckningar.

Diskriminering i Idneutbetalning eller i andra mini-
mivillkor patraffades mest i byggbranschen inom bo-
stads- och 6vriga byggnader samt i inkvarterings- och
restaurangbranschen. Andra branscher dar man patraf-
fade atskilliga diskrimineringsfall vid tillsynen av ut-
ldndsk arbetskraft var fartygsbyggnad, reparation av
motorfordon och uthyrning av arbetskraft. | de flesta
fallen med brott mot diskrimineringsférbudet hade man
inte betalat arbetstagarna alla I6nedelar eller tilldgg en-
ligt branschens allmant bindande kollektivavtal, sdsom
ersattning for évertidsarbete, sdckenhelgs- och sén-
dagsersattning. | ungefar halften av fallen var 16nen for
en eller flera utldndska arbetstagare under miniminivan
enligt det allmant bindande kollektivavtalet. | nagra fall

hade man inte betalat ndgon 16n alls.

Ungefér en fjdrdedel av arbetsgivarna hanvisade till
sin okunskap om bestdmmelserna i det allmént bindan-
de kollektivavtalet. En femtedel av arbetsgivarna sva-
rade inte pa inspektdrernas begaran om redogorelse
fér att hdva presumtionen om diskriminering. En del ar-
betsgivare férsdkte hava presumtionen om diskrimine-
ring med arbetstagarnas frivillighet. De berattade att
arbetstagarna bad om lagre |0n sa att arbetsloshets-
formanerna inte sanks eller att arbetstagarna frivilligt
har arbetat 6vertid eller att arbetstagarna har varit ngj-
da med I6énen och att de sjalva vill géra langre arbets-
veckor sa att de kan tilloringa en langre ledighet i sitt
hemland. | vissa fall har arbetsgivaren uppgett att ute-
bliven 16n har ersatts pa annat satt. En del av I6nen har
till exempel betalats till hemlandet, mat och inkvarte-
ring har varit en del av 16nen, 16nen har utbetalats som
en storre klumpsumma eller 16nen har betalats enligt
vad man har haft rad att betala. | nagra fall hanvisade
arbetsgivaren till att hen féljde lagstiftningen i utsan-
da arbetstagares hemlander. Arbetarskyddsmyndig-
heten paminner om att det ar fraga om diskriminering
aven da arbetsgivaren inte har insett att forfarandet ar
diskriminerande om det genom en objektiv bedémning
betraktas som diskriminering.

Forfarandet kan vara
diskriminerande aven om
arbetsgivaren inte uppfattar sitt
agerande som diskriminering.

Restaurangens utlandska arbetstagare
betalades ingen I6n

En utldandsk arbetstagare behandlades oférdelak-
tigt i jamforelse med hur restaurangbranschens
anstéllda behandlas i allmanhet i Finland. Arbets-
tagaren hade inte ndgon 6verenskommelse om

I6n och hade inte heller betalats nagon I6n alls for
utfért arbete. Enligt inspektdren hade arbetstaga-
ren utfort arbete enligt arbetsavtalslagen atmins-
tone i tva arbetsskift. Arbetstagaren &r medborgare
i ett land utanfér EU och EES och inspektéren hade
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inga uppgifter om att évriga arbetstagare i restau-
rangen skulle ha behandlats pa motsvarande satt.

| drendet uppkom presumtion om diskriminering

pa grund av ursprung och medborgarskap. Enligt
arbetsgivaren hade de behandlat sin arbetsta-

gare pa ett bra satt. Arbetstagaren hade exempel-
vis erbjudits boende och mat under tiden arbetsta-
garen vantade pa uppehallstillstand. Arbetstagaren
hade erbjudit sig att hjalpa till och arbetsgivaren var
inte medveten om att arbetstagaren inte kan hjalpa
till utan 16n. Enligt arbetsgivaren behandlades inte
arbetstagaren samre pa grund av ursprunget, efter-
som deras Ovriga arbetstagare, saval finlandska
som utlandska, behandlas pa samma sétt. Enligt
inspektérens beddmning upphavs inte presum-
tionen om diskriminering av arbetsgivarens okun-
skap om |I6neutbetalning eller av arbetstagarens
samtycke. Arbetsgivaren har kant till minimivillko-
ren for I6neutbetalning inom restaurangbranschen
och i den ifrdgavarande arbetstagarens anstkan
om uppehallstillstand har man forsakrat att kollek-
tivavtalet féljs vad gaéller I16nen. Boende och mat har
inte varit ersattning for utfért arbete. Arbetsgivaren
ansdags ha brutit mot diskrimineringsférbudet.

Utlandska arbetstagare betalades inte
tillagg enligt kollektivavtalet

Arbetsgivaren hade inte betalat utldndska arbets-
tagare tillagg for kvalls- och nattarbete eller tjans-
tetidstilldgg enligt plastproduktsindustrins och den
kemiska produktindustrins kollektivavtal. Eftersom
arbetsgivaren hade behandlat utldndska arbetsta-
gare mer ofdérdelaktigt vad géller 16nen an arbets-
tagare i allménhet, uppstod i drendet en presum-
tion om diskriminering péa grund av ursprung och
nationalitet. Arbetsgivaren férnekade att utlandska
arbetstagare hade diskriminerats. Arbetsgivaren
hanvisade till ett fel som hade uppstatt i samband
med byte av revisionsbyra. Arbetsgivaren dbero-
pade ocksa sin okunskap i att hen inte visste att alla
villkor i allmént bindande kollektivavtal &ven gal-
ler arbetsgivare som inte hor till arbetsgivarférbun-
det. Vid inspektionen ansags arbetsgivaren ha bru-
tit mot diskrimineringsférbudet.

Utlandska arbetstagare hade behandlats mer
oférdelaktigt jamfort med hur arbetstagare inom
byggbranschen i allménhet behandlas. Arbetsta-

garna hade inte betalats nagon individuell [6ne-

del eller separat |6netillagg for arbetstidsforkort-
ning och erséattning foér séckenhelg. Ersattningar for
Overtidsarbete hade inte betalats. Arbetstagarna
hade annat an finlandskt medborgarskap, varvid
presumtion uppkom om oférdelaktig behandling pa
grund av nationalitet. Enligt arbetsgivarens féretra-
dare var arbetsgivaren inte medveten om ersatt-
ningar enligt byggbranschens kollektivavtal. Enligt
arbetsgivarens foretradare hade arbetstagarna inte
betalats forhéjd 16n om de hade velat arbeta 6ver-
tid. Arbetsgivaren havde inte presumtionen om dis-
kriminering.

Léneklassen fér utsanda arbetstagare som arbe-
tar inom teknologiindustrin har varit lagre an for fin-
ldndska arbetstagare som utfér samma arbete.
Utsanda arbetstagare hade inte betalats en person-
lig I6bnedel eller ersattning for arbetstidsutjamning
enligt branschens kollektivavtal. Alla arbetstagare i
féretaget var utlandska varvid presumtion uppkom
om ofdrdelaktig behandling pa grund av ursprung
och nationalitet. Enligt arbetsgivaren hade nagon
diskriminering inte férekommit, eftersom arbetsta-
garna var néjda med sin 16n. Arbetsgivaren ansags
ha brutit mot diskrimineringsférbudet.

Lonen for restaurangens utlandska
anstéllda var lagre &n kollektivavtalets
minimilon

Utlandska arbetstagare och arbetstagare med
utldndskt ursprung inom restaurangbranschen hade
behandlats oftérdelaktigt vad géller [6nen jamfort
med anstallda inom inkvarterings- och restaurang-
branschen i allménhet. Arbetstagarnas timlén var
l[Agre &n minimildnen enligt det allmanbindande kol-
lektivavtalet och man hade inte betalat kvalls- och
nattilldgg eller ersattning for séndagsarbete. | dren-
det uppkom presumtion om diskriminering pa grund
av ursprung och nationalitet. Enligt arbetsgivaren
hade man kommit éverens om I6nen med arbetsta-
garna och avsikten var inte att diskriminera. Arbets-
tagarnas 6nskan var att I6dnen inte minskar deras
arbetsloshetsformaner och arbetsgivaren hade
antagit att I6nen var tillrdcklig. Arbetsgivaren upp-
gav att timldnen skulle korrigeras sa att den dver-
ensstdmmer med kollektivavtalet och att tillaggen
betalas ut.
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3.2. Forbud mot diskriminerande
arbetsplatsannonsering

Enligt diskrimineringslagen 17 §, far arbetsgivare som
annonserar om en ledig anstéallning, tjanst eller uppgift
inte obehorigt stélla krav pa de sokande i fraga om sa-
dana egenskaper eller omstandigheter som galler dem
som personer och som avses i denna lag. Inspektioner
har genomforts bade pa grund av anmalningar till ar-
betarskyddsmyndigheten och myndighetens egna iakt-
tagelser. Vid inspektionen utreder inspektéren om en
egenskap eller omstandighet som néamns i annonsen
ar ett berattigat krav for att skdta uppgiften enligt dis-
krimineringslagen. Inspektionerna genomfdrdes i prak-
tiken sa att arbetarskyddsmyndigheten skickade en be-
garan om redogorelse till arbetsgivaren. En del arbetsgi-
vare medgav att de inte hade ndgon godkand grund for
sOkkriteriet i fraga, men de férnekade diskriminering. |
manga fall aberopade arbetsgivarna okunskap, mansk-
ligt fel eller att nagon annan hade upprattat annonsen.

Exempel pa diskriminerande platsannonser ar 2019:

e Arbetsgivaren sokte en 25-35-arig teknisk forsal-
jareisinannons.

e Forare av leveransbil forutsattes ha finlandskt
medborgarskap.

¢ Person med kompetens inom handel férutsattes ha
flytande kunskaper i finska, vilket i annonsen likstall-
des med person som talar finska som modersmal.

¢ Forsaljaren forutsattes ha en god grundhalsa.

® Fdrsamlingen sdkte kontorssekreterare till regis-
tertjansten och forutsatte medlemskap i kyrkan.

¢ Ung sakkunnig inom ekonomiférvaltning skes.

3.3. Arbetsgivaren ar skyldig att
framja likabehandling

Alla arbetsgivare ska aktivt frémja likabehandling
och utveckla arbetsférhallanden och rutiner som ar
icke-diskriminerande pa ett genuint satt. Framjande
av likabehandling avser inte bara iakttagande av for-
buden mot diskriminering, utan det &r en mer omfattan-
de skyldighet. Framjande av likabehandling avser ba-
de aktiva atgarder for att forebygga diskriminering och
stod till personer som ar i fara att bli diskriminerade el-
ler som ar mest utsatta med tanke pa forverkligandet
av likabehandling eller fér att forbattra deras stéllning.

Enligt diskrimineringslagen ska arbetsgivaren forst
beddma hur likabehandling forverkligas pa arbetsplat-
sen med tanke pa de olika diskrimineringsgrunderna.

Med hjalp av bedémningen utreder man vilka behov
det finns for att framja likabehandling pa arbetsplatsen
och identifierar de diskrimineringsgrunder som ar rele-
vanta for att likabehandling ska uppnas pa arbetsplat-
sen. Efter det ska arbetsgivaren utveckla arbetsforhal-
landena och férfarandena efter arbetsplatsens behov.

En arbetsgivare som regelbundet har minst 30 an-
stallda ska uppratta en plan for de atgarder som be-
hovs for att framja likabehandling. Arbetarskyddsmyn-
digheten genomforde ar 2019 sammanlagt 304 inspek-
tioner dar man behandlade arbetsgivarens skyldighet
att frAmja likabehandling. Vid inspektionen utreder in-
spektéren hur realiseringen av likabehandling har be-
démts samt om arbetsgivaren enligt bedémningen har
framjat likabehandling pa arbetsplatsen. Pa en arbets-
plats med minst 30 anstéllda utreder inspektéren om
arbetsgivaren har en plan for nédvandiga atgarder for
att framja likabehandling.

Missforhallanden noterades vid 197 inspektioner. Vid
inspektionen noterades att det pd manga arbetsplat-
ser fortfarande rader okunskap om vad framjande av
likabehandling innebéar och vilka fragor planen for lika-
behandling ska omfatta. Vanliga missférhallanden var:
e P3 arbetsplatsen har man inte identifierat eller be-

démt alla diskrimineringsgrunder som har betydel-

se for arbetsplatsen.

¢ Planeringen var bristfallig vad géller konkreta at-
garder som framjar likabehandling.

¢ Planen for likabehandling omfattade inte hela ar-
betsgemenskapen

¢ | planen for likabehandling behandlades atgarder
som framjar jamlikhet mellan kénen i enlighet med
jamstalldhetslagen, men inte alls behov av frdmjan-
de atgarder angaende personrelaterade egenska-
per i enlighet med diskrimineringslagen. Beroende
pa arbetsplats kan dessa behov av frimjande at-
garder anknyta exempelvis till halsotillstand, funk-
tionsnedsattning, religion eller annan diskrimine-
ringsgrund som ndmns i diskrimineringslagen.

e Utvecklingsbehov har inte behandlats i samarbete
med personalen.

Arbetarskyddsmyndigheten har publicerat
handboken Framjande av likabehandling pa
arbetsplatsen — Anvisningar for arbetsgivaren
(Arbetarskyddsférvaltningens publikationer
4/2019), dar man ger arbetsgivarna praktiska
anvisningar for att framja likabehandling.



https://www.tyosuojelu.fi/documents/95094/2510212/TSH_yhdenvertaisuus_SV_print.pdf/a13244d1-c1e8-7722-4041-3e9ab8961257?t=1561620360007
https://www.tyosuojelu.fi/documents/95094/2510212/TSH_yhdenvertaisuus_SV_print.pdf/a13244d1-c1e8-7722-4041-3e9ab8961257?t=1561620360007
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4, Arbetsdiskriminering som ett brott

4.1. Arbetarskyddsmyndigheten
anmaler misstankar om brott till
polisen

| lagen féreskrivs att arbetarskyddsmyndigheten ar
skyldig att gora en polisanmalan om det féreligger san-
nolika skal att missténka att ett arbetsdiskriminerings-
brott begatts. Under &r 2019 lamnade arbetarskydds-
myndigheten 16 anmalningar om férundersokning vid
misstanke om arbetsdiskrimineringsbrott. De vanligas-
te diskrimineringsgrunderna i anmélan om férunder-
sokning var halsotillstand, ursprung, nationalitet och
sprak. Enstaka anmalningar gjordes pa grund av facklig
verksamhet och asikt samt nedsatt funktionsférmaga.

Arbetarskyddsmyndighetens anmalningsskyldighet
galler &ven kénsdiskriminering, trots att tillsynen av den
hor till jamstalldhetsombudsmannen. Sannolika skal att
misstanka arbetsdiskrimineringsbrott pa grund av kon
patraffades i samband med annan tillsyn som arbetar-
skyddsmyndigheten utévade. Ar 2019 lamnade arbe-
tarskyddsmyndigheten en begaran om utredning av
uppsagning pa grund av graviditet.

4.2. Arbetarskyddsmyndigheten
deltar i utredning och rattegang vid
arbetsdiskrimineringsbrott

Arbetarskyddsmyndigheten deltar i utredning och rat-
tegang vid arbetsdiskrimineringsbrott enligt lagen om
tillsynen éver arbetarskyddet. Aklagaren ska ge arbe-
tarskyddsmyndigheten tillfalle att ge sitt utlatande inn-
an atalsproévningen avslutas. Arbetarskyddsmyndighe-
ten har ratt att ndrvara och uttala sig vid den muntliga
behandlingen av drendet i domstolen. Arbetarskydds-
myndigheten informerar om de viktigaste domarna i
arbetsbrott.

Meddelanden kan bestéllas fran STT:s press-
meddelandetjanst (sttinfo.fi). Arbetarskyddsmyndig-
hetens meddelanden publiceras ocksa pa sidan www.
tyosuojelu.fi/tietoa-meista/ajankohtaista/tiedotteet.

Ar 2019 publicerades féljande meddelanden om

arbetsdiskrimineringsbrott (pa finska):

> Teollisuusyritys irtisanoi perhevapaalta palaavan
tyéntekijan - hovioikeus kumosi tuomion tyo-
syrjinnastd 19.12.2019 Sodra Finland

> Tyo6nantaja otti turvapaikanhakijan palkattomaan
harjoittelun - tyonantajalle sakot kiskonnan-
tapaisesta tyosyrjinnasta 17.12.2019 Soédra Finland

> Tauot rukoushetkiin olisi voitu jarjestaa - tyosyrjinta
uskonnon takia rekrytoinnissa toi sakkoja 19.9.2019
Sdédra Finland

> Kiskonnantapaista tyosyrjintda Alavudella,
10.2.2019 Vastra och Inre Finland



https://www.sttinfo.fi/uutishuone?publisherId=69818103&subscribe
https://www.sttinfo.fi/uutishuone?publisherId=69818103&subscribe
http://www.tyosuojelu.fi/tietoa-meista/ajankohtaista/tiedotteet
http://www.tyosuojelu.fi/tietoa-meista/ajankohtaista/tiedotteet
https://www.tyosuojelu.fi/-/teollisuusyritys-irtisanoi-perhevapaalta-palaavan-tyontekijan-hovioikeus-kumosi-tuomion-tyosyrjinnasta
https://www.tyosuojelu.fi/-/teollisuusyritys-irtisanoi-perhevapaalta-palaavan-tyontekijan-hovioikeus-kumosi-tuomion-tyosyrjinnasta
https://www.tyosuojelu.fi/-/teollisuusyritys-irtisanoi-perhevapaalta-palaavan-tyontekijan-hovioikeus-kumosi-tuomion-tyosyrjinnasta
https://www.tyosuojelu.fi/-/tyonantaja-otti-turvapaikanhakijan-palkattomaan-harjoitteluun-tyonantajalle-sakot-kiskonnantapaisesta-tyosyrjinnasta
https://www.tyosuojelu.fi/-/tyonantaja-otti-turvapaikanhakijan-palkattomaan-harjoitteluun-tyonantajalle-sakot-kiskonnantapaisesta-tyosyrjinnasta
https://www.tyosuojelu.fi/-/tyonantaja-otti-turvapaikanhakijan-palkattomaan-harjoitteluun-tyonantajalle-sakot-kiskonnantapaisesta-tyosyrjinnasta
https://www.tyosuojelu.fi/-/tauot-rukoushetkiin-olisi-voitu-j%C3%A4rjest%C3%A4%C3%A4-ty%C3%B6syrjint%C3%A4-uskonnon-takia-rekrytoinnissa-toi-sakkoja
https://www.tyosuojelu.fi/-/tauot-rukoushetkiin-olisi-voitu-j%C3%A4rjest%C3%A4%C3%A4-ty%C3%B6syrjint%C3%A4-uskonnon-takia-rekrytoinnissa-toi-sakkoja
https://www.tyosuojelu.fi/-/kiskonnantapaista-tyosyrjintaa-alavudella
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