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Sammanfattning

Arbetarskyddsmyndigheten évervakar diskrimine-
ringslagen i arbetslivet; férbud mot diskriminering,
forbud mot diskriminerande arbetsplatsannonse-
ring och arbetsgivarens skyldighet att framja lika-
behandling. | denna rapport beskrivs tillsynen fran
2020.

Under aret kontaktades arbetarskyddsmyndig-
heten cirka 600 ganger om diskriminering i arbets-
livet. Ofta fragade den som tog kontakt anonymt
rad om hur ett drende ska behandlas pa arbets-
platsen eller ville diskutera om det i hens fall ar
frdga om diskriminering eller inte.

Under 2020 Idmnades cirka 200 begdran om
tillsyn o6ver diskriminering till arbetarskydds-
myndigheten. Efter begdran om tillsyn inleds
Overvakningen om det pa grund av uppgifter som
kunden lAmnat finns skél att missténka att arbets-
givaren handlat pa ett satt som strider mot diskri-
mineringslagen. Pa basis av begéran om tillsyn dver
diskriminering gjordes 140 inspektioner. | de kund-
initierade inspektionerna upplevdes oftast diskri-
minering pa grund av hélsotillstdnd och nast vanli-
gast pa grund av andra personrelaterade orsaker.
Andra personrelaterade orsaker var oftast att man
lyfte fram missfoérhallanden pa arbetsplatsen. | de
flesta fallen upplevde den som begart tillsyn att hen
hade valt att bli uppsagd, att hens arbetsuppgifter
hade andrats eller att arbetsskiften inte erbjods
som tidigare efter att missforhallandena pa arbets-
platsen lyfts fram.

Vid 42 inspektioner konstaterades att arbets-
givaren hade agerat i strid mot férbudet om dis-
kriminering. Arbetsgivaren fick en anvisning anga-
ende de iakttagna missforhallandena. Flest anvis-
ningar gallande brott mot féorbudet mot diskrimine-
ring gavs pa basis av hélsotillstdnd samt ursprung
och nationalitet. Mest diskriminering pa grund

av halsotillstand iakttogs i situationer som gallde
avslutande av arbetsavtalsférhallanden. Diskrimi-
nering pa grund av ursprung och nationalitet iakt-
togs mest vid anstallning. En inspektion kan ha gallt
flera olika diskrimineringsgrunder. Av inspektio-
nerna som gjordes 2020 fanns det i drygt en tred-
jedel fler an en diskrimineringsgrund, varvid det var
frdga om diskriminering pa flera grunder eller kor-
sande diskriminering.

Arbetarskyddsmyndigheten &vervakar diskri-
minering dven pa myndighetsinitiativ. Under 2020
Overvakades efterlevnaden av diskriminerings-
lagen genom sammanlagt cirka 720 arbetar-
skyddsinspektioner. | anslutning till anlitande av
utldndsk arbetskraft évervakades férbudet mot
diskriminering genom cirka 430 inspektioner. Vid
nastan 60 av dessa upptacktes diskriminering pa
grund av ursprung, sprak eller nationalitet i I6ne-
betalningen eller i andra minimivillkor. Detta inne-
bar inte att diskriminering inte har férekommit i
andra fall, eftersom en verklig Ibnejamférelse ofta
inte kan goras bland annat pa grund av bristféal-
liga arbetstidsdokument. Vid inspektionerna gavs
ofta ocksa forpliktelser géllande bristfallig eller
bristfallig arbetstidsbokféring och arbetsskifts-
forteckning. Arbetsgivarens skyldighet att framja
likabehandling pa arbetsplatsen O6vervakades
genom cirka 140 inspektioner och i dver hélften
av dem observerades missférhallanden. P4 manga
arbetsplatser framkom ovisshet om likabehand-
lingsplanens innehall och allméant om framjandet
av likabehandling. Dessutom fdljde och dverva-
kade arbetarskyddsmyndigheten diskriminerande
arbetsplatsannonser.

| 26 fall gjorde arbetarskyddsmyndigheten en
féorundersékningsanmalan om misstankt diskrimi-
nering i arbetslivet.
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Tiivistelma

Tydbsuojeluviranomainen valvoo yhdenvertaisuus-
lakia ty6eldmassa; syrjinnan kieltoa, syrjivan ty6-
paikkailmoittelun kieltoa ja tyénantajan velvolli-
suutta edistda yhdenvertaisuutta. Tasséa raportissa
kuvataan valvontaa vuodelta 2020.

Tydsuojeluviranomainen sai vuoden aikana noin
600 tyosyrjintaan liittyvaa yhteydenottoa. Usein
yhteydenottaja kysyi nimettémana neuvoja asiansa
kasittelyyn tydpaikalla tai halusi keskustella siit3,
onko hanen tapauksessaan kyse syrjinnasta vai ei.

Syrjintaan liittyvia valvontapyyntéja tyésuojelu-
viranomaiselle tehtiin vuoden 2020 aikana noin
200. Valvontapyynnon jalkeen aloitetaan valvonta,
mikali asiakkaan toimittamien tietojen perusteella
on syyta epaillg, etta tydnantaja on toiminut yhden-
vertaisuuslain vastaisesti. Syrjintdan liittyvien
valvontapyyntdjen perusteella tehtiin 140 tarkas-
tusta. Tehdyissa asiakasaloitteisissa tarkastuk-
sissa yleisimmin koettiin syrjintaa terveydentilan
jatoiseksi yleisimmin muun henkilddn liittyva syyn
perusteella. Muuna henkilon liittyvana syyna oli
yleisimmin kyse epakohtien esille tuomisesta tyo-
paikalla. Tapauksissa yleisimmin valvontapyynndn
tekija koki valikoituneensa irtisanottavaksi, hdnen
ty6tehtavidaan oli muutettu tai tydvuoroja ei tar-
jottu entiseen tapaan tydpaikan epakohtien esille-
tuomisen jalkeen.

Tehdyista tarkastuksista 42:ssa todettiin, etta
tydnantaja oli toiminut syrjinnan kiellon vastaisesti.
Havaituista epakohdista annettiin tydnantajalle toi-
mintaohje. Eniten toimintaohjeita syrjinnan kiellon
rikkomisesta annettiin terveydentilan seka alku-
peran ja kansalaisuuden perusteella. Terveyden-

tilan perusteella havaittiin syrjintda eniten tyésuh-
teen paattdmiseen liittyvissa tilanteissa. Alkuperan
ja kansalaisuuden perusteella syrjintaa havaittiin
tapahtuneeksi eniten tydhdnotossa. Yksi tarkas-
tus on voinut koskea useaa eri syrjintédperustetta.
Vuonna 2020 tehdyista tarkastuksista reilussa
kolmanneksessa arvioitiin useampaan kuin yhta
syrjintdperustetta, jolloin kyse on moniperustei-
sesta tai risteavasta syrjinnasta.
Tydsuojeluviranomainen valvoo syrjintdd myos
viranomaisaloitteisesti. Vuoden 2020 aikana
yhdenvertaisuuslain noudattamista valvottiin
yhteensa noin 720 tydsuojelutarkastuksella. Ulko-
maisen tyévoiman kayttdon liittyen valvottiin syr-
jinnan kieltoa noin 430 tarkastuksella. Naista lahes
60:ssa havaittiin palkanmaksussa tai muissa vahim-
maisehdoissa syrjintda alkuperan, kielen tai kan-
salaisuuden perusteella. Tama ei tarkoita sita, etta
muissa tapauksissa syrjintaa ei ole tapahtunut, silla
usein todellista palkkavertailua ei voida tehdd muun
muassa puutteellisten tydaika-asiakirjojen vuoksi.
Tarkastuksilla annettiinkin monesti velvoitteita
myd&s puutteellisesta tai puuttuvasta tydaikakirjan-
pidosta ja tyovuoroluettelosta. Tybnantajan velvol-
lisuutta edistaa yhdenvertaisuutta tyépaikalla val-
vottiin noin 140 tarkastuksella, ja niista yli puolessa
havaittiin epakohtia. Monilla tyépaikoilla ilmeni epa-
tietoisuutta yhdenvertaisuussuunnitelman sisal-
|6sté ja yhdenvertaisuuden edistdmisesta yleisesti.
Lisdksi tydsuojeluviranomainen seurasi ja valvoi
syrjivaa tybpaikkailmoittelua.
Tydsuojeluviranomainen teki 26 tapauksessa esi-
tutkintailmoituksen epaillysté tydsyrjintarikoksesta.
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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 the employers’ duty
to promote equality. This report describes the
findings of inspections carried out in 2020.

Occupational safety and health authorities
received approximately 600 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.

In 2020, occupational safety and health
authorities were asked to investigate a total
of approximately 200 suspected cases of
discrimination. Occupational safety and health
authorities have a duty 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 140
inspections on the basis of complaints relating
to discrimination. The most common reason for
discrimination observed during inspections carried
out at the request of a customer was health with
other reasons related to the person being the
second most common. Other reasons related
to the were person most commonly related to a
person bring to light problems at the workplace. In
the most common cases, the party, who requested
enforcement, felt that he or she had been selected
to be dismissed, that his or her duties had been
changed or that shifts were no longer offered in the
same manner as before after they have brought to
light shortcomings in the workplace.

In 42 of the inspections carried out, it was
found that the employer had acted in breach of
the prohibition of discrimination. The employer
was issued an improvement notice for the
observed shortcomings. The highest number of
improvement notices for violating the prohibition

of discrimination was given for discrimination
due to health, origin and citizenship. The largest
number of discrimination related to health were
observed in situations related to the termination
of an employment relationship. The largest number
of cases where discrimination was based on origin
and nationality were observed in recruitment.
One inspection may have concerned several
grounds for discrimination. More than a third of
the inspections carried out in 2020 assessed
more than one ground for discrimination, meaning
that these were cases of multiple or intersecting
discrimination.

Occupational safety and health authorities
also enforce the rules against discrimination
through spot checks. A total of around 720 of the
occupational safety and health inspections carried
out in 2020 covered compliance with the Non-
discrimination Act. The prohibition of discrimination
in the workplace related to foreign labour was
enforced during approximately 430 inspections.
In nearly 60 of these cases, discrimination related
to a person's origin, language or nationality was
observed in pay or other minimum conditions.
This does not mean that there has been no
discrimination in other cases, as there is often
no real possibility for pay comparisons due to
e.g. inadequate working time records. In fact,
obligations concerning lacking or completely
absent working time records and shift lists were
often imposed during inspections. The employer's
obligation to promote equality at the workplace
was enforced with approximately 140 inspections,
and violations were observed in more than half of
these. Many employers were unsure as to what
should be included in the non-discrimination plan
and what their obligations are in respect of the
promotion of equality in general. In addition, the
occupational safety and health authority monitored
and enforced discriminatory job advertisements.

Occupational safety and health authorities
reported 26 suspected cases of employment
discrimination to the police.
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1. Arbetarskyddsmyndigheten
overvakar diskriminering | arbetslivet

Arbetarskyddsmyndighetens uppgift ar att 6ver-
vaka att diskrimineringslagen (1325/2014) iakt-
tas i arbetslivet. Diskrimineringslagen innehaller
bestdmmelser om férbud mot diskriminering,
forbud mot diskriminerande platsannonser och
arbetsgivarens skyldighet att framja likabehandling.

Arbetarskyddsmyndighetens tillsyn géller iaktta-
gandet av diskrimineringslagen:

e iarbetsavtalsforhallanden

i offentligrattsliga anstallningar

¢ jarbetspraktik och annan motsvarande
verksamhet pa arbetsplatsen samt

vid anstéllning.

Arbetarskyddsmyndigheten &r en sjalvstéandig och
oberoende tillsynsmyndighet. Regionférvaltnings-
verkens (RFV) ansvarsomraden for arbetarskyddet
fungerar som regionala arbetarskyddsmyndigheter.

Arbetarskyddsmyndigheten bedémer diskrimi-
nering pa alla grunder som definieras i diskrimine-
ringslagen. Diskrimineringslagen férbjuder diskri-
minering pa grund av alder, ursprung, nationalitet,
sprak, religion, vertygelse, asikt, politisk verksam-
het, fackforeningsverksamhet, familjeférhallanden,
halsotillstand, funktionsnedsattning, sexuell lagg-
ning eller ndgon annan omsténdighet som géller
den enskilde som person.

Bestdmmelser om férbud mot diskriminering
pa grund av kon finns daremot i lagen om jam-
stélldhet mellan kvinnor och man. Jamstalldhets-
ombudsmannen har behdrighet att évervaka den.

Regionforvaltningsverkens
fem ansvarsomraden
for arbetarskyddet

Ansvarsomradena for arbetarskyddet sorjer
for den regionala tillsynen, radgivningen och
styrningen av arbetarskyddet. Det centrala
malet ar att framja och uppratthalla arbets-
tagarnas arbetsformaga och funktions-
féormaga samt att forebygga risker och
olagenheter for halsan som arbetet medfor.
Med hjélp av tillsynen sékerstélls ocksa

att arbetslivets spelregler forverkligas pa
arbetsplatserna.

REGIONFORVALTNINGS-

VERKENS ANSVARS-
OMRADEN FOR
ARBETARSKYDDET:

1| Norra Finland
2| Vastra och Inre Finland
3| Ostra Finland

4| Sydvéstra Finland 4
5| SodraFinland
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Tillsynen o6ver diskrimineringslagen utévas av
arbetarskyddsmyndigheten bade pa myndighets-
initiativ och pa begéaran av personer som upp-
levt diskriminering. Ar 2020 &vervakades
diskrimineringslagen genom cirka 580 inspektio-
ner som inleddes pa myndighetsinitiativ och cirka
140 Kklientinitierade inspektioner.
Tillsynsatgarderna bestams enligt lagen om till-
synen Over arbetarskyddet och om arbetarskydds-
samarbete pa arbetsplatsen (44/2006). Forfarings-
séatten for tillsynen beskrivs i tillsynsanvisningarna.

Pa riksniva behandlades

ar 2020 férbudet

mot diskriminering,
arbetsgivarens skyldighet

att framja likabehandling,
likabehandlingsplanen eller
forbudet mot diskriminerande
platsannonsering genom
cirka 720 inspektioner.

ARBETARSKYDDSMYNDIGHETEN OVERVAKAR
PA EGET INITIATIV:

e Diskriminering vid I6nebetalning och andra
minimivillkor for arbetsavtalsférhallandet,
sarskilt vid 6vervakning av utlandsk
arbetskraft.

e Diskriminerande platsannonser.

® Arbetsgivarens skyldighet att framja
likabehandling och géra upp en
likabehandlingsplan.

ARBETARSKYDDSMYNDIGHETENS VERKSAMHET
PA BASIS AV KONTAKTER:

¢ Handledning och radgivning for personer som
upplever diskriminering.

e Beddmning av dvervakningsvillkoret.

¢ Tillsynsatgarder pa basis av begaran om tillsyn.

I denna rapport beskrivs tillsynen éver diskrimine-
ringslagen vid arbetarskyddsmyndigheten 2020.
| rapporten beskrivs bade kundinitierad och myn-
dighetsinitierad tillsyn, och tillsynen askadliggors
med verkliga fallbeskrivningar. | rapporten berat-
tas dessutom om arbetarskyddsmyndighetens roll
i behandlingen av diskrimineringsbrott i arbetslivet.
Information om tillsynen 2019 finns i rapporten Till-
syn av likabehandling och férbud mot diskrimine-
ring i arbetslivet ar 2019.
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2. Kundinitierad tillsyn

2.1. Kontakt till arbetarskydds-
myndigheten om diskriminering

Kundinitierad tillsyn grundas pa att en arbets-
sOkande eller arbetstagare som upplever diskri-
minering tar kontakt med arbetarskyddsmyndig-
heten. Man kan kontakta arbetarskyddsmyndig-
heten per telefon, brev eller epost.

Ar 2020 registrerades cirka 600 kontakter om
arbetsdiskriminering. Antalet kontakter ar i sjélva
verket nagot storre, eftersom kontakt med anknyt-
ning till diskriminering dven kan registreras i andra
arendeklasser. Kontakter som galler diskrimine-
ring ar ofta komplexa och drendena omfattar dven
andra arbetsrattsliga fragor.

Den som upplevt diskriminering far handledning
och radgivning samt anvisningar for eventuell till-
synsbegaran fran arbetarskyddsmyndighetens
telefonradgivning. Den som upplever diskrimine-
ring far snabbt en bedémning av sitt fall fran arbe-
tarskyddsmyndighetens telefonradgivning ur dis-
krimineringslagens perspektiv. Det &r ocksa vanligt
att den som tar kontakt inte vet om hen har utsatts
for diskriminering och vill prata med en inspektdr
som &r insatt i diskriminering innan hen tar upp sin
upplevelse av diskriminering pa arbetsplatsen. Vid
telefonradgivningen ar det vanligt att inspektoren
och den som tar kontakt tilsammans diskuterar
och funderar 6ver om det ar fraga om diskrimine-
ring enligt diskrimineringslagen eller ndgot annat.

I manga fall vill den som tar kontakt i ett diskrimi-
neringsarende inte att myndigheten vidtar tillsyns-
atgarder i dennes namn. Skalet kan vara exempel-
vis radsla for stigmatisering eller motatgarder pa
arbetsplatsen. Alla kontakter ar anda betydelse-
fulla, eftersom arbetarskyddsmyndigheten kan
efter eget dvervdgande genomféra en inspek-
tion pa arbetsplatsen som géller hela arbetsplat-
sen utan att kunden gor sitt arende anhangigt. Da
genomfors tillsynen sa att information om kontak-
ten inte kommer fram.

En del av diskrimineringen i arbetslivet kommer
inte till arbetarskyddsmyndighetens kdnnedom.
Varje ar kommer det till exempel mycket fa kontak-
ter om diskriminering av sexuella minoriteter. Anta-
let kontakter kan ocksa paverkas av att vissa mino-

De vanligaste diskriminerings-
grunderna har varit desamma
under de senaste aren.

ritetsgrupper, till exempel utlandska arbetstagare,
inte alltid k&nner till sina rattigheter.
Arbetarskyddsmyndigheten kontaktas ocksa
regelbundet nar det inte ar frdga om sadan diskri-
minering som avses i diskrimineringslagen. Vanligt-
vis upplever den som tar kontakt diskriminering,
men fallet har ingen sadan diskrimineringsgrund
som avses i lagen. | sddana fall kan det till exempel
vara fraga om att gynna nagon annan eller att daligt
ledarskap. | stéllet fér diskriminering kan det vara
frdga om till exempel trakasserier som forbjuds
i arbetarskyddslagen eller andra drenden som
omfattas av arbetarskyddsmyndighetens tillsyn.

2.2. Behandlade kundinitierade
diskrimineringsfall

Ar 2020 fick arbetarskyddsmyndigheten cirka 200
begéaran om tillsyn gallande diskriminering.

Arende om diskriminering gors vanligen med
blankett for begaran om tillsyn, dar kunden ger
arbetarskyddsmyndigheten sitt samtycke till att
arendet kan handldggas med dennes namn och
att man kan kontakta arbetsgivaren i drendet.

Vid begadran om tillsyn meddelar kunden sin egen
uppfattning om vilken diskrimineringsgrund &ren-
det hanfor sig till. Kunden kan uppge flera alterna-
tiva diskrimineringsgrunder ifall hen inte kan defi-
niera exakt orsaken till diskrimineringen.

De vanligaste diskrimineringsgrunderna har varit
desamma under de senaste aren. Upplevelserna av
diskriminering som grundar sig pa halsotillstand har
ar efter ar varit den vanligaste diskrimineringsgrun-
den som anmalts till arbetarskyddsmyndigheten.

Utifran de begaran om tillsyn som behandlades
under 2020 gjordes cirka 140 inspektioner och
cirka 80 behandlingsavgéranden. En del av de
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behandlade begéranden om tillsyn anhangiggjor-
des redan under det féregaende aret.

Knappt en tredjedel av begaran om tillsyn som
gjordes 2020 var héalsorelaterad. Stérsta delen
av dessa géller situationer dar arbetsgivaren har
avslutat anstallningsforhallandet och arbetstaga-
ren misstanker att detta beror pa sjukfranvaron. En
typisk begéran om tillsyn rér hdvning av provperi-
odenisamband med arbetstagarens sjukfranvaro.

Den nast vanligaste diskrimineringsgrunden
efter halsotillstdndet var “annan omsténdighet som
géller person”. Manga av dessa begaran om tillsyn
gallde fall dar arbetstagaren hade tagit upp olagen-
heter i sina arbetsférhallanden eller kravt sina rat-
tigheter pa arbetsplatsen, varefter arbetstagaren
hade blivit uppsagd eller valts ut for permittering.
Det forekom endast enstaka fall som gallde sexu-
ell lAggning och politisk verksamhet. Tillsynsbega-
ran som kommer in till arbetarskyddsmyndigheten
speglar dock inte férekomsten av diskriminering i
arbetslivet och man kan inte dra nagra slutsatser
om i vilka grupper i arbetslivet diskrimineringen ar
vanligast i verkligheten.

| manga fall hade den som upplevt diskrimine-
ring samtidigt berdttat om upplevda trakasse-
rier eller annat osakligt bem&dtande eller andra
brister, vilka ar férbjudna enligt arbetarskydds-
lagen. Ofta anknyter ett diskrimineringsarende
som blivit anhdngigt utéver arbetssdkerhet dven
till andra frdgor som omfattas av arbetarskydds-
myndighetens tillsyn, sdsom arbetstidslagen eller
arbetsavtalslagen.

2.3. Behandlingsavgoranden

Nar arbetarskyddsmyndigheten tar emot begéaran
om tillsyn angaende diskriminering bedémer man
forst om det kan vara fraga om diskriminering enligt
diskrimineringslagen. Vid behov ber man den som
[Amnat tillsynsbegdran om ytterligare upplysningar,
sa att man kan bedéma férutsattningarna for tillsyn.

Om det med tillsynsbegaran som grund inte
finns skal att misstdnka att arbetsgivaren har
agerat i strid mot diskrimineringslagen upprat-
tar man ett behandlingsavgdrande av arendet. |
behandlingsavgbrandet motiverar man foér den
som lamnat tillsynsbegéaran varfor arbetarskydds-
myndigheten inte vidtar atgarder for att utreda
den upplevda diskrimineringen. Ar 2020 upprétta-

des cirka 80 behandlingsavgéranden om tillsyns-
begéaran angdende diskriminering som inte ledde
till tillsynsatgarder.

Ar 2020 den vanligaste orsaken till att tillsynsat-
garder inte vidtogs pa grund av den upplevda dis-
krimineringen var att den som ldmnat tillsynsbegé-
ran inte har nagon diskrimineringsgrund enligt dis-
krimineringslagen. Exempelvis &r vanliga skillnader
i uppfattningar pa arbetsplatsen inte asikter som
avses i diskrimineringslagen. Misstankar om dis-
kriminering angaende kon och foraldraskap omfat-
tas inte av familjerelationer enligt diskriminerings-
lagen, utan det ar da frdga om konsdiskriminering
som faststélls i jamstéalldhetslagen. Arbetarskydds-
myndigheten 6verfor fall av kdnsdiskriminering till
jamstélldhetsombudsmannen.

Den nast stdrsta orsaken till behandlingsavg6-
rande 2020 var att den som begart tillsyn inte har
haft nagra fakta till stod for sin misstanke eller ett
orsakssamband mellan diskrimineringsgrunden
och den diskriminering hen upplevt. En person som
begart tillsyn kan till exempel uppleva att hen blivit
diskriminerad i en anstéllningssituation pa grund
av sin alder nar en yngre sékande valjs till uppgif-
ten. Da forknippas personen med den diskrimine-
ringsgrund (alder) som ndmns i diskriminerings-
lagen, men om den arbetsstkande inte har nagra
andra omstandigheter som kan leda till misstanke
om att hen inte valdes skulle ha grundat sig pa hens
alder, vidtas inga tillsynsatgarder. Enbart en subjek-
tiv upplevelse av diskriminering hos den som begar
tillsyn racker inte for att det ska uppsta misstanke
om diskriminering.

Ibland vet den som begar tillsyn inte exakt vad
som avses med diskriminering i lagen. Arbetar-
skyddsmyndigheten inleder inte tillsynsatgarder da
den som lamnar tillsynsbegaran upplever att hen
blivit oférdelaktigt bemott ifall detta inte &r i enlig-
het med diskrimineringslagen. Detta ar forhallandet
exempelvis da det galler normal verksamhet som
hor till arbetsgivarens ledningsratt, sasom utfar-
dande av varning eller hanvisning av arbetstagare
till bedémning av arbetsférmagan.

| alla begéran om tillsyn som inkommit till arbe-
tarskyddsmyndigheten kunde tillsynen inte genom-
foras, eftersom arbetarskyddsmyndigheten inte
hade befogenhet i arendet. | dessa fall har inspek-
toren till exempel dverfort drendet till den beho-
riga myndigheten fér behandling. Om inspekt6-
ren har ansett att det ar fraga om ett privatratts-
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ligt tvistemal, sdsom I6ner eller en bedémning av
grunderna for avslutande av ett arbetsavtalsforhal-
lande, har detta meddelats den som lamnat bega-
ran om tillsyn i behandlingsavgérandet. | sista hand
ar det upp till domstolen att bedéma lagligheten i
tvistemal.

Behandlingsavgoranden har ocksa skrivits till
kunderna i situationer dar den som begart tillsyn
har bett att behandlingen av drendet ska avslutas
innan inspektdren har hunnit inleda den egentliga
tillsynen. Ibland har kunden inte svarat pa bega-
ran om kompletterande uppgifter och uppgifterna
i begaran om tillsyn har inte varit tillrackliga for att
inleda tillsynen. Andelen atertagna begaran om till-
syn har varit cirka tio procent.

2.4. Inspektioner pa grund av
begaran om tillsyn

Om det pa grund av uppgifter som kunden ldmnat
finns skal att misstanka att arbetsgivaren handlat
pa ett satt som strider mot diskrimineringslagen,
inleder inspektoren tillsynsatgarder.

| drende som galler en enstaka arbetstagare
eller arbetssékande gors inspektionen i allmanhet
med skriftliga handlingar som grund. Inspektdren
skickar da en begaran om redogorelse till arbets-
givaren angaende arendet dar personen i fraga
upplever diskriminering. Nar arbetsgivarens redo-
gorelse anlant far den som upplever diskrimine-
ring en mdjlighet att framfdra sin uppfattning om
arbetsgivarens redogorelse at inspektoren. Nar

det finns tillrackliga uppgifter for att fatta beslut
gor inspektdren en beddémning av om arbetsgiva-
ren har brutit mot diskrimineringsférbudet. Inspek-
téren upprattar en skriftlig inspektionsberattelse
av inspektionen med de mottagna redogdrel-
serna som grund, dar hen bedémer arbetsgiva-
rens verksamhet.

Tillsynen av diskrimineringsférbudet omfattas av
en speciell bestammelse om bevisborda, vilket for-
delar bevisbordan vid pavisande av diskriminering.
Avsikten med bestdmmelsen om bevisbdrda ar att
framja verkstallandet av rattigheterna pa ett effek-
tivt satt, eftersom det kan vara svarare an vanligt att
framféra bevis i diskrimineringsfall, och i allménhet
kan endast arbetsgivaren pavisa att agerande som
pastas vara diskriminering har grundats pa annan
an personrelaterad orsak. Personen som gjorde
diskrimineringsarendet anhéngigt maste lamna en
redogoérelse till myndigheten av omstandigheterna
som begéran grundas pa. Om man med redogo-
relserna som grund vid handldggningen av aren-
det kan anta att det foreligger brott mot diskrimi-
neringsférbudet uppkommer s.k. presumtion om
diskriminering. En bevisborda uppstar for arbets-
givaren, och for att upphava presumtionen om dis-
kriminering maste arbetsgivaren pavisa att det inte
foreligger nagot brott mot diskrimineringsférbudet.

Ar 2020 gjordes cirka 140 inspektioner pa grund
av tillsynsbegéaran angaende diskriminering. Bilden
nedan visar vilka diskrimineringsgrunder inspektio-
nerna har gallt. En inspektion kan ha géllt flera olika
diskrimineringsgrunder. Av inspektionerna som
gjordes 2020 fanns det i drygt en tredjedel fler &n

Diskrimineringsgrunder vid inspektioner

Halsotillstand

Annan personrelaterad orsak
Ursprung, nationalitet och sprak
Alder

Asikt, dvertygelse
Fackféreningsverksamhet
Funktionsnedséttning
Familjerelationer

Religion

Sexuell laggning

cald %
cal2%

ca46 %

Diskrimineringsgrunder enligt tillsynsbegéaran vid inspektioner ar 2020. Vid en inspektion har man

kunnat behandla flera olika diskrimineringsgrunder.
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en diskrimineringsgrund, varvid det var fraga om
diskriminering pa flera grunder eller korsande dis-
kriminering. Den vanligaste diskrimineringsgrun-
derna i fall med flera grunder var annan person-
relaterad orsak, halsotillstand, asikt samt alder.

| cirka 40 procent av inspektionerna som gjordes
2020 hade upplevelsen av ofdrdelaktig behand-
ling samband med avslutande av tjansteférhal-
lande. Nagot over hélften av fallen i samband med
att avslutande av tjansteforhallande gallde perso-
nens halsotillstand.

Cirka 35 procent av inspektionerna gallde dis-
kriminering under tjansteforhallandet. Arbetstaga-
ren upplevde att diskrimineringsgrunden paverkat
till exempel andring av arbetsuppgifterna, antag-
ning till utbildning, faststallande av arbetsskift eller
I6nen. Av den diskriminering som upplevdes under
anstalliningsforhallande hanférde sig en tredjedel
till andra personrelaterade orsaker och en femte-
del till arbetstagarens halsotillstand.

Cirka 25 procent av inspektionerna gallde
anstallning. | ungefar en tredjedel av inspektio-
nerna i samband med anstéllning upplevde den
som begart tillsyn att hen blivit diskriminerad pa
grund av ursprung eller nationalitet och cirka en
femtedel pa grund av alder.

| de klientinitierade inspektionerna var den van-
ligaste diskrimineringsgrunden hélsotillstand och
den nést vanligaste diskrimineringsgrunden var
annan personrelaterad orsak. Andra personrelate-
rade orsaker var oftast att man lyfte fram missfor-
hallanden pa arbetsplatsen. | de flesta fallen upp-
levde den som begart tillsyn att hen hade valt att
bli uppsagd, att hens arbetsuppgifter hade and-
rats eller att arbetsskiften inte erbjéds som tidi-
gare efter att missforhallandena pa arbetsplatsen
lyfts fram. Vid inspektionerna var andra misstan-
kar om diskriminering pa grund av andra person-
relaterade orsaker kontakter till arbetarskydds-
myndigheten eller en annan myndighet, arbete
som arbetarskyddsfullméaktig, krav pa arbetsvill-
kor enligt kollektivavtalet och personens stéllning
som asylsdkande.

2.5. Slutsats av inspektionerna

| 42 inspektioner ansdg man att arbetsgivaren
hade agerat i strid mot férbudet om diskriminering.
Arbetsgivaren fick forplikterser angaende de iakt-
tagna missforhallandena.

Flest forpliktelser gallande brott mot férbudet mot
diskriminering gavs pa basis av

¢ halsotillstand

® ursprung och nationalitet

e andra personrelaterade orsaker.

Flest forpliktelser gavs for diskriminering under
arbetsavtalsforhallande och nast flest for fall
som gallde upphoérande av arbetsavtalsforhal-
lande. Mest diskriminering pa grund av halsotill-
stand iakttogs i situationer som gallde avslutande
av arbetsavtalsforhallanden. Diskriminering pa
grund av ursprung och nationalitet iakttogs mest
vid anstaéllning.

| samband med inspektionsberattelsen far
arbetstagaren ocksa information om mojligheten
att sdka ersattning eller skadestand enligt diskri-
mineringslagen. Kunden informeras ocksa om méj-
ligheten att diskrimineringsombudsmannen bistar
en person som fallit offer fér diskriminering.

Arbetarskyddsmyndigheten genomfér en omfat-
tande 6vervakning av att lagstiftningen i arbets-
livet efterfoljs och man ingriper i diskriminering
aven vad galler andra missforhallanden angaende
arbetslagstiftningen som kommer fram i samband
med tillsynen av diskrimineringsarendet.

Vid inspektioner som gjordes pa grund av miss-
tanke om diskriminering iakttogs manga andra
brister i arbetsgivarens verksamhet, vilka ledde
till forpliktelser till arbetsgivarna. Vad galler annan
arbetslagstiftning gavs totalt 19 férpliktelser enligt
arbetarskyddslagen. | en del av inspektionerna
ansags arbetsgivaren ha brutit mot bade diskri-
mineringsforbudet och annan arbetslagstiftning
och i en del upptacktes andra missforhallanden
an diskriminering.

Vanligtvis vid andra missférhallanden gavs for-
pliktelser gallande trakasserier eller annat osak-
ligt bemdtande samt i anknytning till introduktion
i arbetet. Dessutom gavs enskilda férpliktelser
bland annat i anknytning till férbud mot motatgar-
der, behandling av uppgifter om en persons halso-
tillstand och framjande av likabehandling.
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Fallbeskrivningar:

Aterkallande av ett tidsbundet férordnande
var indirekt diskriminering

En tjdnsteman med visstidsanstallning hade
med hanvisning till sin dvertygelse vagrat full-
gora varnplikt eller civiltjanst och pa grund av
detta fatt en dom for vagran att fullgéra civil-
tjanst. Innan processen for vagran inleddes
hade arbetstagaren berattat om sin avsikt for
sin davarande chef och arbetsgivarens repre-
sentant, och ingendera av dem hade ansett att
vagran orsakar nagot problem for skotseln av
arbetstagarens arbetsuppgifter. | och med en
organisationsférandring byttes dock arbetsta-
garens chef och arbetsgivarens representant
ut innan arbetstagarens drende hade avgjorts

i domstol. Tjanstemannen hade varit anstalld
for viss tid och med honom hade man redan
preliminart dverenskommit om ett nytt férord-
nande for viss tid, ndr den dom om vagran att
fullgora civiltjanst som arbetstagaren fatt kom
den nya arbetsgivarens representant till kan-
nedom. Arbetsgivaren beslot att aterkalla den
nya visstidsanstallningen som redan preliminart
utlovats arbetstagaren. Arbetsgivaren motive-
rade sitt avgérande med att det pa grund av de
ofdrvitlighetskrav som hanfér sig till tjansteut-
ovningen i fraga inte var lampligt att arbetsta-
garen skulle arbeta i uppgiften samtidigt som
hen avtjanar évervakningsstraff. Arbetsgivarens
krav pa oférvitlighet beddmdes genom indi-
rekt diskriminering enligt diskrimineringslagen.
Arbetsgivarens tolkning av kravet pa oforvitlig-
het, enligt vilket alla frihetsstraff hindrar arbets-
tagaren fran att arbeta i uppgiften i fraga, kan
forsatta en manlig arbetstagare som vagrar full-
gora civiltjanst i en oférdelaktigare stallning pa
grund av arbetstagarens évertygelse och kdn.

| arendet borde man saledes ha bedémt om ett
godtagbart mal fér sarbehandlingen 6verens-
stdmde med diskrimineringslagen och om de
medel som anvandes for att uppna malen var
andamalsenliga och nédvandiga. Vid inspek-
tionen konstaterades att tjanstemannens of6r-
vitlighet i sig kan anses vara ett lagenligt god-
tagbart mal. Vid beddmningen av om det ar
andamalsenligt och nddvandigt att aterkalla en
arbetstagares forordnande till uppgift beakta-
des att arbetstagaren i fraga handlade narmast

i bitrddande uppgifter och inte sjalv fattade
beslut eller avgjorde d&renden som hen behand-
lade. Enligt arbetstagaren paverkade avtjanan-
det av 6vervakningsstraffet inte pa nagot satt
hens arbete och hen fick arbeta dven fram till
slutet av sin senaste visstidsanstallning, trots
att straffet redan hade verkstéllts. Med beak-
tande av arten av arbetstagarens uppgifter och
arten av den straffbara garningen konstatera-
des vid inspektionen att det inte var andamal-
senligt och nédvandigt att aterkalla arbetsta-
garens férordnande till uppgift. Arbetsgivaren
ansags saledes ha diskriminerat arbetstagaren
pa grund av arbetstagarens 6vertygelse och
kon.

En utlandsk arbetstagare diskriminerades
ndr hen inte fick kollektivavtalsenliga
tillagg

Enligt arbetstagaren betalade arbetsgivaren
inte vederborlig I6n till hen pa grund av att hen
inte var finsk medborgare och inte kadnde till Fin-
lands lagstiftning. Arbetstagaren fick enkel tim-
16n for det utférda arbetet utan tilldgg enligt det
allmant bindande kollektivavtalet eller 6vertids-
ersattningar oberoende av nar hens arbetsda-
gar infoll eller hur langa de var. Av arbetsgiva-
rens utredningar framgick att arbetsgivaren inte
betalade till ndgon timarbetare tillagg eller 6ver-
tidsersattningar enligt det allmant bindande
kollektivavtalet, aven om en del av arbetsta-
garna enligt dokumenten rérande om arbets-
tidsbokfdring och I6nebetalning hade tjanat

in Overtidsarbete. Arbetet hade ocksa utforts
ibland kvalls- eller nattetid. Enligt utredning-
arna var ocksa alla andra timanstallda till sitt
ursprung eller sitt medborgarskap andra an fin-
ska medborgare. Arbetsgivaren framforde inte i
sina utredningar varfér denne inte hade betalat
arbetstagaren ersattning gallande atminstone
tilldggen och 6vertidsersattningarna enligt det
allmant bindande kollektivavtalet. Vid inspektio-
nen ansag man att arbetsgivaren inte lade fram
en sadan utredning som visade att man inte
skulle ha dvertratt forbudet mot diskriminering.
Saledes ansags arbetstagarens ursprung eller
nationalitet ha inverkat pa hurdan erséttning
arbetsgivaren betalade till hen for arbetet.
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Avslutande av en gravid arbetstagares
arbetsavtalsférhallande pa grund

av sjukledighet var inte korsande
diskriminering

Arbetstagaren hade varit sjukledig ett par
ganger pa grund av orsaker som beror pa gra-
viditeten innan arbetsavtalsforhallandet avslu-
tades. Arbetsgivaren hade avslutat arbetsta-
garens arbetsavtalsforhallande efter att hen

pa grund av graviditetsstorning varit tvungen
att avbryta arbetet och 6verga till personalens
utrymmen. Darefter hade arbetstagaren inte
langre atervant till arbetet utan lamnat arbets-
platsen fore arbetstidens slut. Enligt arbets-
givaren berodde avslutandet av arbetstaga-
rens arbetsavtalsforhallande under provotiden
inte pa graviditeten eller halsotillstandet, utan
pa att arbetstagaren inte hade meddelat nagon
om sin franvaro och olovligen avlagsnat sig
fran arbetsplatsen fore arbetstidens slut. Enligt
arbetsgivaren paverkades beslutet om hav-
ning av prévotid ocksa av en helhetsbedém-
ning av arbetstagarens arbetsprestation. Enligt
arbetsgivaren hade man fort diskussioner med
arbetstagaren om brister i arbetsprestationen
och arbetsmotivationen. Enligt arbetsgivaren
hade arbetstagaren inte lart sig grunderna i sitt
arbete trots att chefen upprepade ganger tagit
upp dessa i diskussioner och ordnat extra intro-
duktion for arbetstagaren. Arbetstagaren hade
ocksa getts en muntlig varning nagra veckor
innan arbetsavtalsforhallandet avslutades. Pa
basis av utredningarna ansags arbetsgivaren ha
upphavt antagandet om diskriminering.

Med korsande diskriminering
avses en situation dar flera
diskrimineringsgrunder
endast tillsammans leder till
diskriminering. Till exempel en
arbetssokande valjs inte till
uppgiften eftersom hen ar en
viss alder och kvinna.

Arbetsgivaren brét mot forbudet mot
diskriminering genom att skicka krankande
uppgifter om arbetstagarens hélsotillstand
till andra arbetstagare pa arbetsplatsen

Arbetsgivaren hade skickat i arbetsplatsens
gemensamma Whatsapp-grupp meddelan-
den dér en berattade om orsakerna till arbets-
tagarens sjukledighet och misstéankte dennes
arbetsmotivation. Arbetsgivaren hade inte hel-
ler lAngre planerat arbetsskiften for arbetsta-
garen for tiden efter sjukledigheten och erbjéd
inte langre arbetstagaren ett nytt arbetsavtal
trots att det pa arbetsplatsen fanns behov av
arbetskraft fér samma uppgifter. Arbetsgiva-
ren fornekade att arbetstagarens halsotillstand
skulle ha inverkat pa att arbetsskift eller ett nytt
arbetsavtal inte langre erbjéds. Enligt arbetsgi-
varen hade en tredje part ansvarat for arbets-
skiftsplaneringen och efter att arbetsavtalet
upphoért gélla hade arbetsgivaren velat anstélla
en person med en annan utbildning. Arbetsgi-
varen ansags ha skapat en fornedrande och
forodmjukande atmosfar genom att ifragasatta
behovet av sjukledighet och nédmna arbetsta-
garen i meddelanden som skickats till andra
arbetstagare. Arbetsgivaren ansags saledes ha
diskriminerat arbetstagaren bade genom att
stéra hen pa grund av hens hélsotillstand och
genom att forsatta hen i en mindre gynnsam
stéllning genom att inte langre ge hen arbets-
skift efter sjukledigheten.

Uppségning av en arbetstagare pa grund
av bon var diskriminering

Arbetsgivaren forbjoéd arbetstagaren att be
under pauserna, dven om bdnen tidigare

hade varit tillaten. Tre manader darefter sades
arbetstagaren upp. Arbetsgivaren motiverade
delvis avslutandet av arbetstagarens arbets-
avtalsforhadllande med att arbetstagaren upp-
repade ganger hade bett under arbetstiden
och inte under de tider som reserverats for
bén. | den anmalan om avslutandet av arbets-
avtalsforhallande som arbetsgivaren lamnat in
hade det dock ocksa antecknats som grund att
arbetsplatsernas méastare inte skulle godkéanna
boéner i byggbarackerna. Arbetsgivaren ansags
ha brutit mot férbudet mot diskriminering.



Tillsyn av likabehandling och férbud mot diskriminering i arbetslivet &r 2020

Arbetstidsarrangemang som rimlig
anpassning

Arbetstagaren hade pa rekommendation av
foretagshalsovarden arbetat enligt en forenk-
lad arbetsskiftsmodell i flera ar pa grund av sin
kroniska sjukdom. Arbetstagarens arbetsskifts-
modell hade kunnat anpassas till de dvriga
arbetstagarnas arbetsskift pa arbetsplatsen.
Arbetsgivaren hade inte langre férlangt arbets-
tagarens férenklade arbetsskiftsmodell eller
anvisat hen andra ldmpliga uppgifter, utan hade
kravt att arbetstagaren atergar till den normala
arbetsskiftsrytmen som de évriga arbetstagarna
gjorde. Enligt arbetsgivaren kunde arbetstaga-
rens arbete inte enbart ordnas som dagsarbete,
utan arbetsgivaren forutsatte att alla arbetsta-
gare borde kunna arbeta i samma arbetsskift.
Nar arbetstagaren hade atervant till den normala
arbetsskiftsrytmen hade hens halsotillstand for-
samrats, och darfér hade arbetstagaren begart
att fa aterga till ett forenklat arbetsskiftsarrang-
emang. Arbetsgivaren hade vagrat den férenk-
lade arbetsskiftsmodellen. Enligt arbetstagaren
gav arbetsgivaren inte hen nagot annat alterna-
tiv an att ga med pa en normal arbetsskiftsrytm,
trots att det orsakade hélsofara for hen och
Okade risken for att ga i pension tidigare. | aren-
det ansags att arbetstagarens langvariga sjuk-
dom var sadan som kan jamstallas med en sadan
funktionsnedsattning som avses i diskrimine-
ringslagen. Eftersom det var frdga om ett handi-
kapp var arbetsgivaren enligt diskrimineringsla-
gen skyldig att gora rimliga anpassningar sa att
arbetstagaren pa lika villkor som andra kan klara
av sina arbetsuppgifter. Arbetsgivaren framforde
att arbetstagarens ork i arbetet hade foljts upp
flera ar och att mojligheterna till annat arbete,
rehabilitering och utbildning hade utretts flera
ganger. Arbetsgivaren hade dock inte preciserat
vilka andra anpasshingar utdver den férenklade
arbetsskiftsmodellen arbetsgivaren hade gjort
for att stddja arbetstagaren att klara sig i arbetet.
Vid inspektionen ansdg man att arbetsgivaren
inte lade fram en sadan utredning som visade
att det hade varit oskaligt att ordna en férenklad
arbetsskiftsmodell. Arbetsgivaren ansags sale-
des ha brutit mot férbudet mot diskriminering
genom att underlata att fullgora sin skyldighet
att genomfdra rimliga anpassningar.

Det finns inte alltid en entydig rattslig
definition pa funktionsnedséttning

- 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
funktionsnedsattning som begransar
eller inverkar negativt pa arbete eller
arbetsprestation. Det kan ocksa vara
fraga om en funktionsnedséttning
om en sjukdom orsakar langvariga
begransningar i funktionsformagan i
genomforandet av arbetet.

Avslutande av arbetsavtalsférhallande pa
grund av etnisk kladsel var diskriminering

Arbetsgivaren havde arbetstagarens arbets-
avtal med hanvisning till prévotid, efter-

som arbetstagaren inte hade féljt arbetsgiva-
rens anvisningar och foreskrifter i fraga om
arbetskladsel, utan hade klatt sig i den rom-
ska kjolen pa arbetsplatsen. Enligt arbetsta-
garen hade man inte ifrdgasatt kjolen i arbets-
intervjun, dar arbetstagaren hade framfért att
hen kunde lata gora en lattare och kortare ver-
sion av kjolen, men kjolens modell skulle fortfa-
rande folja den ursprungliga modellen. Arbets-
tagaren hade ocksa under arbetsintervjun sagt
att hen inte kan ta emot arbetet om det inte ar
tillatet att arbeta i den romska kjolen. Den rom-
ska kjolen ar en vasentlig del av den romska
kulturen och romska kvinnor far inte rora sig i
byxor pa offentliga platser. Enligt arbetstagaren
framfordes inte nagon forutsattning gallande
arbetsbyxor under arbetsintervjun eller under
introduktionen av arbetstagaren. Arbetsgiva-
ren framforde a sin sida att kravet pa en viss
arbetskladsel grundar sig pa en utredning av
riskerna och en riskbedémning enligt arbetar-
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skyddslagen. Enligt arbetsgivaren utgoér arbete
i en bred romskt kjol en betydande snubbel-
risk och dventyrar arbetshygienen, férhindrar
ergonomiskt arbete och sédker anvandning av
arbetsredskapen. Dessutom &r arbetstagar-
nas arbetsklader noggrant valda eftersom de
maste tala varm tvatt. Enligt arbetsgivaren har
avstanden mellan arbetsplatserna inte heller
planerats sa att det mellan dem skulle vara moj-
ligt att arbeta med en bred kjol med mycket tyg.
Arbetsgivaren hade i sitt svar ocksa hanvisat

till foretagets varumarke och image samt klad-
sel som passar dessa. Enligt arbetsgivaren stra-
var man med enhetliga arbetsklader ocksa efter
att forebygga kritik fran kundernas sida, osak-
liga kommentarer och diskriminerande bemo-
tande. Enligt arbetsgivaren ar arbetsplatsens
kladselregler desamma fér alla arbetstagare.
Vid inspektionen ansdg man att arbetsgiva-

ren inte pa ett tillrackligt satt hade utrett hur en
lattare romsk kjol som arbetstagaren Iatit gora
skulle ha orsakat en sérskild risk for arbets-
hygienen, arbetsergonomin eller arbetsséker-
heten. Arbetstagaren hann arbeta pa arbets-
platseni ett par veckor och hade burit den rom-
ska kjolen, under vilken tid arbetsgivaren inte
heller hade vidtagit nagra andra atgarder for

att minska riskfaktorerna. Arbetsgivaren moti-
verade inte heller varfér den romska kjolen

inte foljde arbetsgivarens dvriga anvisningar
om arbetskladsel. Arbetsgivaren lade sale-

des inte fram en sadan utredning som skulle

ha visat att sdrbehandlingen av arbetstagaren
skulle ha grundat sig pa arbetsuppgifternas art
och de faktiska och avgdérande kraven pa utfo-
randet av dem, och att behandlingen inte var
proportionerlig for att uppna det berattigade
malet. Arbetsgivaren konstaterades ha diskri-
minerat arbetstagaren nar denne avslutade
detta arbetsavtal pa grund av att arbetstagaren
kladde sig i den romska kjolen pa arbetsplatsen.

Havning under provotiden hade inte gjorts
pa diskriminerande grunder

Arbetstagarens arbetsavtalsforhallande hade
havts med hanvisning till prévotid efter att hen
meddelat arbetsgivaren att sjukledigheten fort-
satter. Arbetstagaren hade endast en kort tid
innan beréattat for arbetsgivaren att hen lider

av en kronisk sjukdom. | arendet ansags det ha
uppstatt ett antagande om diskriminering. | sin
utredning fornekade arbetsgivaren att arbetsta-
garens halsotillstand hade inverkat pa avslutan-
det av arbetsavtalsforhallandet. Enligt arbets-
givaren motsvarade inte arten av arbetstaga-
rens arbete och arbetsresultaten arbetsgi-
varens forvantningar. | sin utredning anvande
arbetsgivaren ofta exempel pa fel och brister
som framkommit i arbetstagarens arbetspre-
station. Enligt arbetsgivaren hade arbetstaga-
ren hela tiden problem med att utfora sitt arbete
med tillracklig kvalitet och uppna férvantade
resultat. Arbetstagaren hade inte heller hal-

lit de avtalade tidtabellerna och inte heller foljt
arbetsgivarens anvisningar vid prioriteringen av
arbetena. Dessutom framférde arbetsgivaren
att arbetstagaren bland annat i férhallande till
sin stallning hade upptratt osakligt vid arbets-
platsens evenemang samt publicerat oprofes-
sionella meddelanden pa bolagets interna kom-
munikationskanal och anvant olampligt sprak i
sina e-postmeddelanden. Enligt arbetsgivaren
pamindes arbetstagaren flera ganger om hens
agerande och brister i arbetsprestationen fére
sjukledigheten. Aven om arbetstagaren var av
annan asikt om de grunder som arbetsgivaren
framforde, ansdg man vid inspektionen att de
grunder for avslutande av arbetsavtalsforhal-
landet som arbetsgivaren framférde var sakliga
och att utredningen var konsekvent och detal-
jerad. Arbetsgivaren ansags ha upphavt anta-
gandet om diskriminering.
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Aldersgréns fér jobbs6kning var
diskriminering

| platsannonsen hade man énskat att sbkan-
denai princip ska vara under 32 ar. Den arbets-
sdkande misstankte att hen blivit diskrimine-
rad pa grund av sin alder nar hen var 6ver 32 ar
och inte kallades till arbetsintervju trots att hen
ansag sig ha uppfyllt de kriterier som uppgiften
forutsatter. Arbetsgivaren motiverade kravet pa
annonsen om alder med en tidig pensionsal-
der och ackumuleringen av pensionsbeloppet i
anslutning till det, men férnekade att sékanden
i fraga inte skulle ha valts pa basis av aldern. Vid
inspektionen beddmdes dock att det av den
utredning som arbetsgivaren lamnat framgick
att sbkandens alder de facto hade varit av bety-
delse i urvalsprocessen och att arbetsgivarens
forfarande vid rekryteringen maojliggor alders-
diskriminering. Arbetsgivaren konstaterades
sdledes ha brutit mot forbudet mot diskrimine-
ring.

Den arbetssokande diskriminerades inte
pa grund av alder

Den arbetsstkande misstankte att hen inte val-
des till uppgiften pa grund av sin alder. Den
arbetssOkande hade tva for uppgiften lamp-
liga examina, yrkeskompetens samt omfattande
lang arbetserfarenhet av organisationsarbete.
Den sokande ansag att hen uppfyllde kriteri-
ernai platsannonsen och att hen var mer meri-
terad for uppgiften én den sékande som blev
vald och som var 13 ar yngre an hen. Fem per-
soner hade kallats till arbetsintervju, och de
var alla yngre an den arbetssdkande i fraga. |
arendet ansags det ha uppstatt ett antagande
om diskriminering. Arbetsgivaren férnekade
att sbkandens alder hade bidragit till att hen
inte kallades till intervju eller valdes till uppgif-
ten. Valet av personer som kallades till inter-
vju baserade sig pa poangsattning av ansok-
ningarna. Arbetsgivaren hade avsiktligt utelam-
nat uppgifter om s6kandenas fédelsetider och
alder fran jamforelsen. | podngsattningen av
ansdkningarna hade den sékande som inte bli-
vit vald inte fatt maxpoang for sin utbildnings-
bakgrund eller arbetserfarenhet. Enligt arbets-
givaren var den sbkandes examen inte lika rele-
vant for arbetsuppgiften som examina hos de
s@kande som hade kallats till intervju. Dess-
utom beddmde arbetsgivaren att &ven om den
sOkande hade mycket arbetserfarenhet hade
hen inte specifik erfarenhet som ar vasent-

lig med tanke pa arbetsuppgiften. Arbetsgiva-
ren ansags ha visat att man inte 13t bli att vélja
arbetssdkande pa grund av dennes alder.
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3. Myndighetsinitierad tillsyn

3.1. Diskriminering i Ilonebetalning
och andra minimivillkor

Arbetarskyddsmyndigheten kan pa eget initiativ
vid en arbetsplatsinspektion utreda om det fore-
kommer diskriminering i Idnebetalning och andra
minimivillkor i arbetsavtalsférhallandet. | allméanhet
kommer arendet upp fér bedédmning i tillsynen av
utldndsk arbetskraft ddr man bedémer om arbets-
givaren har uppfyllt sina lagstiftade skyldigheter
angaende anlitande av utldndsk arbetskraft, sdsom
sakerstéallande av ratten att arbeta. | tillsynen av
utlandsk arbetskraft beddmer man ocksd om
arbetsgivaren har foljt minimivillkoren for arbets-
forhallandet. Inspektdren utreder da bland annat
arbetstidsbokfdringen, arbetsskiftsférteckningar
samt I6nebesked genom att granska om arbets-
givaren har diskriminerat arbetstagare i |l6nebetal-
ning och andra minimivillkor i arbetsavtalsférhallan-
det pa grund av ursprung, nationalitet eller sprak.

Ar 2020 6vervakade arbetarskyddsmyndigheten
férbudet mot diskriminering vid cirka 430 inspek-
tioner som rorde tillsynen av utldndsk arbetskraft.
I ndstan 60 inspektioner noterades diskriminering
pa grund av ursprung, sprak eller nationalitet i |6ne-
betalning eller andra minimivillkor. Detta innebar
inte att diskriminering inte har férekommit i 6vriga
inspekterade fall. Vid tillsynen ar det vanligt att man
inte kan géra en verklig jaAmférelse av 16nen efter-
som arbetstidsbokforingen pa arbetsplatsen ar
bristfallig. Vid inspektionerna gavs ofta ocksa for-
pliktelser gallande bristfallig eller bristfallig arbets-
tidsbokfdring och arbetsskiftsférteckning.

| de flesta fallen med brott mot diskriminerings-
féorbudet hade man inte betalat arbetstagarna alla
I6nedelar eller tilldgg enligt branschens allméant
bindande kollektivavtal, sdsom ersattning for
Overtidsarbete, sdckenhelgs och séndagsersatt-
ning. En del arbetsgivare hanvisade till hanvisade
till sin okunskap om bestdmmelserna i det allmant
bindande kollektivavtalet. Vissa arbetsgivare sva-
rade inte pa inspektbrernas begaran om redogo-
relse for att hdva presumtionen om diskriminering.
En del arbetsgivare férsdkte hava presumtionen
om diskriminering med arbetstagarnas frivillighet.
De berattade att arbetstagarna frivilligt har arbe-

tat dvertid eller att arbetstagarna har varit ndjda
med [6nen och att de sjalva vill gbra langre arbets-
veckor sa att de kan tillbringa en langre ledighet i
sitt hemland. Arbetarskyddsmyndigheten pamin-
ner om att det &r frdga om diskriminering aven da
arbetsgivaren inte har insett att férfarandet ar dis-
kriminerande om det genom en objektiv bedém-
ning betraktas som diskriminering.

Exempel pa diskrimineringsfall som
framkommit i 6vervakningen av
utldnningar 2020:

Arbetsgivaren hade inte betalat utldndska
arbetstagare grundldn enligt det allmént bin-
dande kollektivavtalet for handel och verk-
stadsverksamhet inom bilbranschen, eller per-
sonligt I16netillagg eller utjamningstillagg for
arbetstiden. Arbetsgivaren hade aberopat att
hen inte var medveten om bestdmmelsernaii
kollektivavtalet. Vid inspektionen ansag man att
arbetsgivarens forfarande kan betraktas som
diskriminering &ven om arbetsgivaren &r omed-
veten om sina skyldigheter som arbetsgivare.

Kvallstilldgg och ersattningar for sbndags-
arbete enligt kollektivavtalet hade inte beta-
lats till utldandska arbetstagare i restaurangen.
Arbetsgivaren hade berattat att hen inte hade
forstatt att hen diskriminerat ndgon och med-
delat att hen bérjar betala tilldggen varje
manad. Arbetsgivaren hdvde dock inte presum-
tionen om diskriminering.

Tva utlandska arbetstagare som arbetade inom
byggbranschen hade fatt betydligt Iagre 16n

an vad som borde betalas enligt kollektivavta-
let. Enligt arbetsgivaren var dessa arbetstagare
nyborjare och de arbetade langsamt. Arbets-
givarens utredning havde inte presumtionen om
diskriminering.

Vid inspektionen uppstod en misstanke om att
fyra arbetstagare hade behandlats mindre fér-
delaktigt da de inte hade fatt I6n for arbete som
utforts pa lérdag och deras grundlén under-
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skred minimivillkoren i det allmént bindande
kollektivavtalet. Arbetsgivaren férnekade att
arbetstagarna hade arbetat pa I6érdagar och
misstankte att arbetstagarna hade lamnatin
manipulerade arbetstidsuppgifter till arbetar-
skyddsmyndigheten. Arbetsgivaren kunde dock
inte hdva presumtionen om diskriminering i
frdga om den grundlén som betalats till arbets-
tagarna.

3.2. Forbud mot diskriminerande
arbetsplatsannonsering

Enligt diskrimineringslagen 17 §, far arbetsgivare
som annonserar om en ledig anstéllning, tjanst eller
uppgift inte obehdrigt stélla krav pa de sékande
i fraga om sadana egenskaper eller omstandig-
heter som galler dem som personer och som avses
i denna lag. Vid inspektionen utreder inspektéren
om en egenskap eller omstandighet som ndmns i
annonsen ar ett berattigat krav for att skdta upp-
giften enligt diskrimineringslagen.

Ar 2020 gjorde arbetarskyddsmyndigheten 14
inspektioner av diskriminerande arbetsplatsannon-
ser. Inspektioner har genomférts bade pa grund
av anmalningar till arbetarskyddsmyndigheten och
myndighetens egna iakttagelser. Inspektionerna
genomfordes i praktiken sa att arbetarskyddsmyn-
digheten skickade en begaran om redogoérelse till
arbetsgivaren. En del arbetsgivare medgav att de
inte hade nagon godkand grund for sokkriteriet i
fraga, men de fornekade diskriminering. | manga
fall aberopade arbetsgivarna okunskap, manskligt
fel eller att ndgon annan hade upprattat annonsen.

Exempel pa diskriminerande arbetsplatsannon-

ser 2020:

* Av den som anstkte om plats som stadare for-
utsattes fullsténdig beharskning av finska.

* Takmontodrens assistent forutsattes vara finsk
medborgare.

® Fdrsamlingen sokte en specialyrkesman for
begravningstjdnsterna och férutsatte medlem-
skap i kyrkan.

® Fdrsamlingen forutsatte att sommaranstallda
pa caféet var engagerade i kyrkan.

® Arbetsgivaren sOkte i annonsen en tidnings-
utdelare som férutsattes ha god grund-
kondition och god hélsa.

Arbetsgivaren sdkte en séljrepresentant under
40 ar som ar bosatt i Helsingfors, Esbo eller
Vanda.

e Kaféarbetare forutsattes vara 6ver 21 ar.

3.3. Arbetsgivaren ar skyldig att
framja likabehandling

Alla arbetsgivare ska aktivt framja likabehandling
och utveckla arbetsfoérhallanden och rutiner som
ar icke-diskriminerande pa ett genuint satt. Fram-
jande av likabehandling avser inte bara iakttagande
av forbuden mot diskriminering, utan det &r en mer
omfattande skyldighet. Framjande av likabehand-
ling avser bade aktiva atgarder for att férebygga
diskriminering och stéd till personer som ér i fara
att bli diskriminerade eller som a&r mest utsatta med
tanke pa forverkligandet av likabehandling eller for
att forbattra deras stéllning.

Enligt diskrimineringslagen ska arbetsgivaren
forst beddma hur likabehandling férverkligas pa
arbetsplatsen med tanke pa de olika diskrimine-
ringsgrunderna. Med hjalp av beddémningen utre-
der man vilka behov det finns for att framja likabe-
handling pa arbetsplatsen och identifierar de dis-
krimineringsgrunder som ar relevanta for att lika-
behandling ska uppnas pa arbetsplatsen. Efter
det ska arbetsgivaren utveckla arbetsforhallan-
dena och forfarandena efter arbetsplatsens behov.
En arbetsgivare som regelbundet har minst 30
anstallda ska uppréatta en plan fér de atgarder som
behodvs for att frAmja likabehandling.

Arbetarskyddsmyndigheten 6vervakar arbets-
givarens skyldighet att framja likabehandling. Vid
inspektionen utreder inspektéren hur genomféran-
det av likabehandling har bedémts samt om arbets-
givaren enligt bedémningen har framjat likabe-
handling pa arbetsplatsen. Pa en arbetsplats med
minst 30 anstéllda utreder inspektéren om arbets-
givaren har en plan fér nddvandiga atgarder for att
framja likabehandling.

Framjande av likabehandling pa arbets-
platsen — Anvisningar for arbetsgivaren
-handboken ger arbetsgivarna
praktiska anvisningar for att framja
likabehandling.
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Ar 2020 genomférde arbetarskyddsmyndig-
heten cirka 140 inspektioner ddr man behandlade
arbetsgivarens skyldighet att frdmja likabehand-
ling. Missforhallanden noterades vid éver hélften av
inspektionerna. | fraga om skyldigheten att framja
likabehandling gavs 68 forpliktelser och géllande
likabehandlingsplanen 71 forpliktelser. Vid inspek-
tionen noterades att det pa manga arbetsplatser
fortfarande rader okunskap om vad frdmjande av
likabehandling innebar och vilka fragor planen for
likabehandling ska omfatta.

Vanliga missforhallanden var:

¢ [dentifieringen eller beddmningen av alla rele-
vanta diskrimineringsgrunder var bristfallig.

¢ | likabehandlingsplanen saknades helt konkreta
atgarder eller de var mycket generella.

e | planen for likabehandling behandlades atgar-
der som framjar jamlikhet mellan kénen i enlig-
het med jAmstalldhetslagen, men inte alls be-
hov av framjande atgarder angaende person-
relaterade egenskaper i enlighet med diskrimi-
neringslagen.

Likabehandling pa
arbetsplatsen

' ‘ J Regionforvaltningsverket

Arbetarskyddet

Ar 2020 producerade
arbetarskyddsforvaltningen
en video till arbetsgivarna
om skyldigheten att framja
likabehandling.

Videon finns pa webbtjansten
Tyosuojelu.fi.
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4, Arbetsdiskriminering som ett brott

4.1. Arbetarskyddsmyndigheten
anmaler misstankar om brott
till polisen

| lagen foreskrivs att arbetarskyddsmyndigheten
ar skyldig att géra en polisanmalan om det fore-
ligger sannolika skal att missténka att ett arbets-
diskrimineringsbrott begatts. Under 2020 lam-
nade arbetarskyddsmyndigheten 26 anmalningar
om férundersokning vid misstanke om arbetsdis-
krimineringsbrott. En del av anmalningarna gallde
flera diskrimineringsgrunder.

Diskrimineringsgrunderna i anmalningarna om
forundersokning var:

e Ursprung, nationalitet, sprak: 16
Halsotillstand: 9

Facklig verksamhet och asikt: 2
Funktionsnedsattning: 3

Religion: 1

Arbetarskyddsmyndighetens anmalningsskyldig-
het géller dven kdnsdiskriminering, trots att tillsy-
nen av den hér till jdmstélldhetsombudsmannen.
Sannolika skal att misstdnka arbetsdiskrimine-
ringsbrott pa grund av kon patraffades i samband
med annan tillsyn som arbetarskyddsmyndigheten
utévade. Ar 2020 ldmnade arbetarskyddsmyndig-
heten en begaran om utredning av uppsagning pa
grund av kon.

4.2. Arbetarskyddsmyndigheten
deltar i utredning och rattegang
vid arbetsdiskrimineringsbrott

Arbetarskyddsmyndigheten deltar i utredning och
rattegang vid arbetsdiskrimineringsbrott enligt
lagen om tillsynen éver arbetarskyddet. Aklaga-
ren ska ge arbetarskyddsmyndigheten tillfalle att
ge sitt utldtande innan atalsprévningen avslutas.
Arbetarskyddsmyndigheten har ratt att narvara
och uttala sig vid den muntliga behandlingen av
arendet i domstolen. Arbetarskyddsmyndigheten
informerar om de viktigaste domarnai arbetsbrott.
Meddelanden kan bestallas fran STT:s pressmed-
delandetjanst (sttinfo.fi) . Arbetarskyddsmyndighe-
tens meddelanden publiceras ocksa pa webbtjans-
ten Tyosuoijelu.fi (www.tyosuojelu.fi/tietoa-meista/
ajankohtaista/tiedotteet).

AR 2020 PUBLICERADES FOLJANDE MEDDELANDEN
OM ARBETSDISKRIMINERINGSBROTT (PA FINSKA):

> Esimiehelle ehdollista vankeutta kahden
nuoren tydntekijan seksuaalisesta hyvaksi-
kaytdstd. 9.12.2020 Vastra och Inre Finland

> Parturialan yrittajalle sakkoja kiskonnan-
tapaisesta tydsyrjinnasta. 2.10.2020 Ostra
Finland

> Kahvilayrittdja paatti tyosuhteen koeajalla
tyontekijaan liittyvien epailyjen vuoksi - sakkoja
tyOsyrjinnasta. 18.8.2020. Sédra Finland

> Puhumattomuutta ja tydyhteisésta
eristdmistd — ryhmanjohtajalle
sakkoja tyoéturvallisuusrikoksesta.
17.2.2020 Sddra Finland

> Varatoimitusjohtajalle sakot sihteerin
seksuaalisesta hairinnasta.
11.2.2020 So6dra Finland
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