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Tillsyn av likabehandling och férbud mot diskriminering i arbetslivet ar 2021

Sammanfattning

Arbetarskyddsmyndigheten dvervakar likabehand-
ling i arbetslivet: férbud mot diskriminering, férbud
mot diskriminerande arbetsplatsannonsering och
arbetsgivarens skyldighet att frdmja likabehand-
ling. Arbetarskyddsmyndigheten évervakar diskri-
mineringslagen bade pa begaran av personer som
upplevt diskriminering och pa myndighetsinitiativ. |
denna rapport beskrivs tillsynen fran 2021.

Under 2021 kontaktades arbetarskyddsmyndighe-
terna cirka 570 ganger om diskriminering i arbetsli-
vet. | fall som géllde diskriminering i arbetslivet var
det oftast fraga om att den som tog kontakt bad
om rad for att behandla arendet pa arbetsplatsen
eller ville diskutera om det i hens fall &r fraga om
diskriminering eller inte.

Under 2021 behandlades 210 begaran om tillsyn
over diskriminering. Utifrdn begaran om tillsyn gjor-
des sammanlagt 134 inspektioner dar man éverva-
kade den diskriminering som en enskild arbetsta-
gare eller arbetssdkande upplevt. Vid 46 inspektio-
ner ansag man att arbetsgivaren hade agerat i strid
mot férbudet om diskriminering. Den observerade
diskrimineringen géllde oftast hélsotillstdnd (ca 53
%), nagon annan omstandighet som gallde perso-
nen (ca 35 %) eller ursprung, nationalitet eller sprak
(ca 21 %). Arbetarskyddsmyndigheten far fortfa-
rande sallan kAinnedom om diskrimineringsfall med
anknytning till funktionsnedséttning, religion, famil-
jeférhallanden eller sexuell laggning, och dessa fall
utgjorde en relativt liten del av de bedémda fallen.

| cirka 44 procent av inspektionerna som gjor-

des 2021 hade upplevelsen av diskriminerande
behandling samband med avslutande av ett anstall-
ningsforhallande. Diskriminering under anstall-
ningsforhallandet beddmdes i cirka 43 procent av
inspektionerna. Cirka 15 procent av inspektionerna
géallde anstéllning.

Arbetarskyddsmyndigheten dvervakar diskrimine-
ring &ven pa myndighetsinitiativ. Ar 2021 évervaka-
des efterlevnaden av diskrimineringslagen vid 729
arbetarskyddsinspektioner. Tillsynen géllde diskri-
minering av utlandska arbetstagare vid I6nebetal-
ning och andra minimivillkor for arbetsavtalsforhal-
landet, arbetsgivarens skyldighet att framja likabe-
handling och diskriminering i arbetsplatsannonser.
| anslutning till anlitande av utldndsk arbetskraft
Overvakades foérbudet mot diskriminering genom
cirka 640 inspektioner. Vid nastan 73 av dessa
upptacktes diskriminering pa grund av ursprung,
sprak eller nationalitet i I6nebetalningen eller i
andra minimivillkor. Detta innebar inte att diskri-
minering inte har férekommit i andra fall, eftersom
en verklig l6nejdmfdrelse ofta inte kan géras bland
annat pa grund av bristfalliga arbetstidsdokument.
Vid inspektionerna gavs ofta ocksa forpliktelser
gallande bristféllig eller avsaknad av arbetstids-
bokfdring och arbetsskiftsforteckning.
Arbetsgivarens skyldighet att framja likabe-
handling pa arbetsplatsen 6vervakades genom 78
inspektioner och i 6éver halften av dem observera-
des missforhallanden. | anslutning till diskrimine-
rande platsannonsering gjordes 11 inspektioner.
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1. Arbetarskyddsmyndigheten over-
vakar 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

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 jamstalld-
het mellan kvinnor och man. Jamstalldhetsom-
budsmannen 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 arbets- och funktionsférmaga samt
att férebygga risker och oldgenheter fér
halsan som arbetet medfér. Med hjalp av till-
synen sékerstalls ocksa att arbetslivets spel-
regler forverkligas pa arbetsplatserna.

REGIONFORVALTNINGS-

VERKENS ANSVARS-

OMRADEN FOR ARBETAR-

SKYDDET:

1| Norra Finland

2| Vastra och Inre

Finland
3| Ostra Finland
4| Sydvastra
Finland
5| Sédra Finland
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Arbetarskyddsmyndigheten dvervakar diskrimi-
neringslagen bade pa begaran av personer som
upplevt diskriminering och pa myndighetsinitia-
tiv. Ar 2021 évervakades diskrimineringslagen vid
134 kundinitierade och 729 myndighetsinitierade
inspektioner.

Tillsynsatgarderna bestams enligt lagen om till-
synen Over arbetarskyddet och om arbetarskydds-
samarbete pa arbetsplatsen (44/2006, nedan till-
synslagen). Férfaringssatten for tillsynen beskrivs
i tillsynsanvisningen Tillsynen av likabehandling
och diskriminering (arbetarskyddstillsynens anvis-
ningar 2/2016).

Pa riksniva behandlades 2021
forbudet mot diskriminering,
arbetsgivarens skyldighet

att framja likabehandling,
likabehandlingsplanen eller
forbudet mot diskriminerande
platsannonsering genom
cirka 860 inspektioner.

ARBETARSKYDDSMYNDIGHETENS VERKSAMHET
PA BASIS AV KONTAKTER:

¢ Handledning och radgivning for personer
som upplever diskriminering

e Beddmning av 6vervakningsvillkoret

e Tillsynsatgarder pa basis av begaran om
tillsyn.

ARBETARSKYDDSMYNDIGHETEN OVERVAKAR
PA EGET INITIATIV:

e Diskriminering vid I6nebetalning och andra
minimivillkor for arbetsavtalsférhallandet,
sarskilt vid dvervakning av utlandsk
arbetskraft

e Diskriminerande platsannonser

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

| denna rapport beskrivs hur arbetarskyddsmyn-
digheten dvervakade diskrimineringslagen 2021.
| 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 2020 finns i rapporten Till-
syn av likabehandling och férbud mot diskrimine-
ring i arbetslivet ar 2020.



https://www.tyosuojelu.fi/documents/95094/353401/Valvontaohje022016SV/
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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. Arbetarskyddsmyndigheten kan kontaktas
per telefon, e-post eller brev.

Ar 2021 registrerades cirka 570 kontakter om
arbetsdiskriminering. Antalet kontakter ar i sjélva
verket storre, eftersom kontakt med anknytning
till diskriminering &ven kan registreras i andra
arendeklasser. Kontakter som galler diskrimine-
ring &r komplexa och &rendena 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 inspekto-
ren och den som tar kontakt tillsammans diskute-
rar och évervager om det ar fraga om diskrimine-
ring enligt diskrimineringslagen eller nagot annat
arende.

Ibland vill den som tagit kontakt i diskrimine-
ringsarenden inte att myndigheten vidtar tillsyns-
atgarder under hens namn. Orsaken kan till exem-
pel vara radsla for stampling eller motatgarder pa
arbetsplatsen. Detta géller sarskilt vissa minori-
tetsgrupper sasom utldndska arbetstagare som
har hogre troskel att begara tillsynsatgéarder i sitt
arende. Fenomenet skvallrar fér sin del om att en
del av diskrimineringen i arbetlivet forblir dold. Alla
kontakter ar anda betydelsefulla, eftersom arbetar-
skyddsmyndigheten efter eget 6vervdgande kan
genomfdra en allman inspektion pa arbetsplat-
sen utan att kunden gor sitt arende anhangigt. Da
genomfors tillsynen sa att information om kontak-
ten inte kommer fram.

Kundinitierad tillsyn over
diskriminering i arbetslivet 2021:

e Cirka 570 kontakter om
diskriminering i arbetslivet

e Cirka 210 begaran om tillsyn
over diskriminering i arbetslivet

¢ 134 inspektioner av
diskriminering i arbetslivet som
gjorts utifran en begdran om
tillsyn.

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. Da kan det till exempel vara fraga
om att ndgon annan favoriseras eller daligt ledar-
skap. | stallet for diskriminering kan det vara fraga
om till exempel trakasserier som férbjuds i arbetar-
skyddslagen eller andra arenden som omfattas av
arbetarskyddsmyndighetens tillsyn.

2.2. Behandlade kundinitierade
diskrimineringsfall

Ar 2021 behandlade arbetarskyddsmyndigheterna
cirka 210 begéran om tillsyn éver diskriminering.

Arende om diskriminering gérs 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.

| begéran om tillsyn meddelar kunden sin upp-
fattning om pa vilken diskrimineringsgrund hen
misstanker sig ha blivit diskriminerad. Kunden kan
uppge flera diskrimineringsgrunder om hen inte ar
saker pa vad diskrimineringen beror pa eller miss-
ténker sig ha blivit diskriminerad pa flera olika satt.
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De vanligaste diskrimineringsgrunderna som
uppges i begaran om tillsyn har varit desamma
under de senaste aren. Upplevelserna av diskri-
minering som grundar sig pa halsotillstand har ar
efter ar varit den vanligaste diskrimineringsgrun-
den som anmalts till arbetarskyddsmyndigheten.

| figur 1 presenteras de diskrimineringsgrunder
som kunder som gjort en begaran om tillsyn upp-
gett i fall som behandlats 2021. Under 2021 var
nastan halften av fallen (47 %) férknippade med
halsotillstandet. Storsta delen av dessa gallde situ-
ationer dar arbetsgivaren hade avslutat tjanstefér-
hallandet och arbetstagaren misstankte att detta
berodde pa sjukfranvaron. En typisk begéaran om
tillsyn rérde havning av provperioden i samband
med arbetstagarens sjukfranvaro.

Den nést vanligaste diskrimineringsgrunden var
"annan personrelaterad orsak” (ca 35 %). Manga
av dessa begaran om tillsyn géllde fall dar arbets-
tagaren hade tagit upp oldgenheter i sina arbets-
forhallanden eller kravt sina rattigheter pa arbets-
platsen, varefter arbetstagaren hade blivit uppsagd
eller valts ut for permittering.

Minst inkom begadran om tillsyn med anknytning
till politisk verksamhet och sexuell laggning. Till-
synsbegaran som kommer in till arbetarskydds-
myndigheten speglar dock inte allt om férekom-
sten av diskriminering i arbetslivet och man kan
inte dra nagra slutsatser omi vilka grupper i arbets-
livet diskrimineringen &r vanligast i verkligheten.

Ofta framfér den som upplever diskriminering
samtidigt att hen ocksa upplever belastning i arbe-

tet eller trakasserier eller annat osakligt bemo-
tande som medfor risker fér hdlsan och som ar for-
bjudet enligt arbetarskyddslagen. | vissa fall ankny-
ter ett diskrimineringsarende som blivit anhangigt
utover arbetssakerhet aven till andra fragor som
omfattas av arbetarskyddsmyndighetens tillsyn,
sasom arbetstidslagen eller arbetsavtalslagen. Det
ar ocksa vanligt att den som gor tillsynsbegéaran
inte vet exakt vad som avses med diskriminering
i lagen, och uppger det osakliga bemédtandet som
hen upplevt med begreppet diskriminering.

2.3. Behandlingsavgoranden

Nar en begaran om tillsyn éver diskriminering blir
anhangigt hos arbetarskyddsmyndigheten, bedo-
mer man forst om det i fallet kan vara fraga om
diskriminering som ar férbjudet enligt diskrimine-
ringslagen. Vid behov begar man mer information
av kunden for att bedéma férutsattningarna fér
tillsynen.

Om det utifran de omstandigheter som kunden
uppgettinte finns orsak att misstanka att arbetsgi-
varen har agerat i strid med diskrimineringslagen,
utarbetas ett behandlingsavgérande i arendet. |
behandlingsavgérandet motiveras fér den som
begart tillsyn varfoér arbetarskyddsmyndigheten
inte vidtar atgarder for att utreda diskrimineringen.

Ar 2021 upprattades 75 behandlingsavgdranden
om tillsynsbegéaran angaende diskriminering som
inte ledde till tillsynsatgarder.

Diskrimineringsgrunder som kunderna uppgett i tillsynsbegaran 2021

Halsotillstand

Annan personrelaterad orsak
Ursprung, nationalitet och sprak
Asikt

Alder
Fackforeningsverksamhet
Funktionsnedsattning
Religion

Familjeforhallanden
Overtygelse

Sexuell laggning

Politisk verksamhet

47 %

Figur 1. De diskrimineringsgrunder som kunder som gjort en begéran om tillsyn uppgett i fall som behandlats
2021.1 en tillsynsbegéaran kan flera diskrimineringsgrunder uppges.
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Den vanligaste orsaken till att tillsynsatgarder
inte vidtogs var att den som begart tillsyn inte hade
framfort fakta som stdd fér sin misstanke eller att
det inte fanns nagot orsakssamband mellan dis-
krimineringsgrunden och den upplevda diskrimi-
neringen. Till exempel upplevde en som begart till-
syn att hen hade blivit diskriminerad pa grund av
sin alder nar en yngre sdékande hade valts till en
uppgift, men gav dnda inte nagon utredning som
stod for sin misstanke. Enbart en subjektiv upple-
velse av diskriminering hos den som begar tillsyn
racker dock inte for att det ska uppsta misstanke
om diskriminering.

Den nast vanligaste orsaken till att tillsynsatgar-
der inte vidtogs i drendet var att den behandling
som den som gjort tillsynsbegéaran upplevt inte var
diskriminerande pa det satt som avses i diskrimine-
ringslagen. | dessa fall var det ofta fraga om verk-
samhet som hor till arbetsgivarens normala ratt
att leda arbetet eller att arbetstagaren inte hade
forsatts i en oférdelaktigare stallning pa det satt
som avses i diskrimineringslagen. Till exempel ar
en motiverad varning eller hanvisning av en arbets-
tagare till bedomning av arbetsférmagan i allman-
het inte diskriminering enligt diskrimineringslagen.

Varje ar far arbetarskyddsmyndigheten tillsyns-
begaran dar kunden upplever sig ha blivit diskri-
minerad, men inte har samband med nagon dis-
krimineringsgrund enligt diskrimineringslagen.
Exempelvis ar vanliga skillnader i uppfattningar pa
arbetsplatsen inte asikter som avses i diskrimine-
ringslagen. Misstankar om diskriminering pa grund
av kon och féraldraskap hor inte till de familjefor-
hallanden som avses i diskrimineringslagen, utan
det ar fraga om kdnsdiskriminering enligt jamstalld-
hetslagen. Fall som géller kbnsdiskriminering éver-
fors till jamstalldhetsombudsmannen.

Arbetarskyddsmyndigheten far arligen ocksa
flera sddana begaran om tillsyn dar man ber myn-
digheten att dvervaka ett arende som den inte har
behdrighet att skéta. Till exempel kan ett avgo-
rande i ett tvistemal som galler avloning eller
beddmning av lagligheten i uppsagningen av ett
anstaliningsforhallande i sista hand endast goras
av en domstol.

| vissa fall inleddes ingen tillsyn, eftersom den
som lamnat tillsynsbegaran inte svarade pa bega-
ran om tilldggsutredning eller bad att behandlingen
av arendet skulle avslutas. Tillsynsatgarder vidtas
inte heller om det har gatt for lang tid sedan den

misstankta diskrimineringen.

Arbetarskyddsmyndigheten har i vissa fall inrik-
tat myndighetsinitierad tillsyn till arbetsplatsen om
den som begart tillsyn inte har velat att arendet
behandlas med hens namn eller det var frdga om
en anmalan som gjorts av en utomstaende aktor
och som géllde hela arbetsgemenskapen.

2.4. Inspektioner pa grund av
begaran om tillsyn

Om det pa grund av uppgifter som kunden lamnat
finns skal att missténka att arbetsgivaren handlat
pa ett satt som strider mot diskrimineringslagen,
inleder inspektoren tillsynsatgarder utifran bega-
ran om tillsyn.

| arenden som galler en enstaka arbetstagare
eller arbetsstkande gors inspektionen med skrift-
liga handlingar som grund. Inspektdren skickar da
en begéran om utredning till arbetsgivaren dar man
ber om en utredning i arendet som galler den som
upplever diskriminering. Nar arbetsgivarens redo-
gorelse anlant far den som upplever diskrimine-
ring en majlighet att framfdra sin uppfattning om
arbetsgivarens redogorelse at inspektoren. Nar
det finns tillrdckliga uppgifter for att fatta beslut
gor inspektdren en beddmning av om arbetsgiva-
ren har brutit mot diskrimineringsférbudet. Inspek-
téren upprattar en skriftlig inspektionsberattelse
Over inspektionen dar arbetsgivarens verksamhet
beddms utifran de erhallna utredningarna.

Till tillsynen &ver forbudet mot diskriminering
hor en sarskild bestédmmelse om bevisbdrda som
fordelar bevisbordan vid pavisande av diskrimine-
ring. Avsikten med bestédmmelsen om bevisbdrda
ar att framja verkstallandet av rattigheterna pa ett
effektivt satt, eftersom det kan vara svarare an van-
ligt att framfdra bevis i diskrimineringsfall, ochi all-
manhet kan endast arbetsgivaren pavisa att age-
rande som pastas vara diskriminering har grun-
dats pa annan an personrelaterad orsak. Perso-
nen som gjorde diskrimineringsarendet anhang-
igt maste ldamna en redogorelse till myndigheten
av omstandigheterna som begaran grundas pa.
Om man med redogérelserna som grund vid hand-
lAggningen av arendet kan anta att det féreligger
brott mot diskrimineringsférbudet uppkommer en
sa kallad presumtion om diskriminering. Da upp-
star en bevisborda for arbetsgivaren, och for att
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upphéava presumtionen om diskriminering maste
arbetsgivaren pavisa att det inte foreligger nagot
brott mot diskrimineringsférbudet.

Ar 2021 gjordes 134 inspektioner med anknyt-
ning till diskriminering pa basis av begaran om
tillsyn. Figur 2 visar vilka diskrimineringsgrunder
inspektionerna har gallt. Vid en inspektion har man
kunnat behandla flera olika diskrimineringsgrun-
der. | drygt en tredjedel av inspektionerna bedém-
des flera @n en diskrimineringsgrund, varvid det var

fraga om sa kallad diskriminering pa flera grunder
eller korsande diskriminering. De vanligaste dis-
krimineringsgrunderna i fall med flera grunder var
annan personrelaterad orsak, halsotillstand och
asikt.

| alla kundinitierade inspektioner var den vanli-
gaste diskrimineringsgrunden halsotillstandet och
den nést vanligaste diskrimineringsgrunden var
annan personrelaterad orsak. Andra personrelate-
rade orsaker var oftast att man lyfte fram missfér-

Diskrimineringsgrunder vid inspektioner pa basis av begaran om tillsyn 2021

Halsotillstand

Annan personrelaterad orsak
Ursprung, nationalitet och sprak
Asikt, 6vertygelse

Alder
Fackféreningsverksamhet
Funktionsnedsattning

Religion

Familjeférhallanden

Sexuell laggning | under 1 %

under 1 %

53%

Figur 2. Diskrimineringsgrunder vid inspektioner pa basis av begéaran om tillsyn 2021. Vid en
inspektion har man kunnat behandla flera olika diskrimineringsgrunder.

Diskrimineringsgrunder vid inspektioner pa basis av begaran om tillsyn

under de senaste aren (st.)

Halsotillstand

Annan personrelaterad orsak
Ursprung, nationalitet och sprak
Alder

Asikt, dvertygelse

Religion
Fackféreningsverksamhet
Funktionsnedséttning
Familjeférhallanden

Sexuell laggning
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Figur 3. Diskrimineringsgrunder vid inspektioner pa basis av begaran om tillsyn under de senaste aren
(st.). Vid en inspektion har man kunnat behandla flera olika diskrimineringsgrunder.
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hallanden pa arbetsplatsen. Oftast upplevde den
som begarde tillsyn att hen hade valts ut for per-
mittering eller uppsagning eller att hens arbets-
uppgifter hade &ndrats efter att missforhallandena
pa arbetsplatsen hade lagts fram. Vid inspektio-
nerna var andra misstankar om diskriminering pa
grund av nagon annan omstandighet som galler
den enskilde som person kontakt med arbetar-
skyddsmyndigheten eller en annan myndighet, att
man holl fast vid sina egna rattigheter och att krdva
arbetsvillkor enligt kollektivavtalet.

| cirka 44 procent av inspektionerna som gjor-
des 2021 hade upplevelsen av diskriminerande
behandling samband med avslutande av ett
anstallningsforhallande (figur 4). | klart storsta
delen (cirka 75 %) av fallen som géallde avslutande
av ett anstallningsforhallande bedémdes diskrimi-
nering pa grund av halsotillstand. | en del av fallen
var det fraga om diskriminering pa flera grunder,
och da bedémdes forutom halsotillstandet dven
andra diskrimineringsgrunder.

Diskriminering under anstallningsférhallandet
bedbmdes i cirka 43 procent av inspektionerna.
Oftast upplevde arbetstagaren att nagon diskri-
mineringsgrund paverkade till exempel valet av
permitterad person, dndringen av arbetsuppgif-
ter, faststéllandet av arbetsskift eller aviéningen.
| knappt halften av fallen av upplevd diskrimine-
ring bedémdes diskriminering pa grund av nagon
annan omstandighet som géllde den enskilde som
person. Arbetarskyddsmyndigheterna behandlade
ocksa nagra fall av trakasserier enligt diskrimine-
ringslagen. Mest trakasserier upplevdes pa grund
av ursprung, nationalitet eller sprak.

Cirka 15 procent av inspektionerna gallde anstall-
ning. l ungefar hélften av inspektionerna i samband
med anstallning upplevde den som begarde tillsyn
att hen hade blivit diskriminerad pa grund av sin
alder. Den nast vanligaste motiveringen i samband
med anstéllning gallde misstéankt diskriminering pa
grund av nagon annan omstandighet som gaéllde
den enskilde som person. Antalet anstallningsfall
var nagot lagre 2021 an tidigare ar.

Forekomsten av diskriminering i olika skeden av anstallningsforhallandet 2021

15 %

Uppséagning av ett
anstéliningsforhallande
44 %*

Anstallning

Diskriminering under
anstallningsforhallandet 43 %*

Avloéning eller villkor i arbetsavtalsforhallandet
10 %

1 Trakasserier pa grund av diskrimineringsgrund

Annan diskriminering under anstallningsférhallandet

5%
Rimliga anpassningar
1%

~—

27 %

* En del av inspektionerna géllde bade diskriminering under anstéliningsforhallandet och i uppsagning av anstélliningsforhallandet.

Figur 4. Diskriminering vid inspektioner av anstallning, under anstallningsférhallandet eller vid uppsagning
av ett anstéllningsfoérhallande 2021. Diskriminering under anstallningsférhallandet har delats in i féljande
delomraden: avléning eller villkor i arbetsavtalsforhallandet, trakasserier pa grund av diskrimineringsgrund,
rimliga anpassningar och annan diskriminering under anstallningsférhallandet.
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2.5. Inspektionernas slutsatser

| 46 inspektioner ansag man att arbetsgivaren
hade agerat i strid mot férbudet om diskrimine-
ring. Arbetsgivaren fick en anvisning angaende de
iakttagna missforhallandena.

Flest anvisningar gallande brott mot férbudet
mot diskriminering gavs pa basis av halsotillstand
samt ursprung och nationalitet. Nast flest skyldig-
heter gavs pa grund av sprak och annan omstan-
dighet som géllde den enskilde som person. Over
halften av skyldigheterna géllde uppsagning av ett
anstallningsforhallande av diskriminerande skal.

| samband med inspektionsberattelsen far kun-
derna ocksa information om méjligheten att sdka
ersattning eller skadestand enligt diskriminerings-
lagen. Kunden informeras ocksa om méjligheten att
diskrimineringsombudsmannen bistar en person
som fallit offer for diskriminering.

Fallbeskrivningar:

Att inte valja en arbetss6kande med
funktionsnedséttning var diskriminering

En arbetssdkande valdes inte till uppgiften
trots att hen var den enda formellt kompe-
tenta s6kanden bland de s6kande som kall-
lats till intervju. Den arbetssdkande hade under
intervjun framfort att hen behdver en person-
lig assistent under arbetstiden. Arbetssdkan-
den meddelades per telefon att hen inte kan
véljas till uppgiften, eftersom det av dataskydd-
skal inte &r mdjligt att en personlig assistent ar
narvarande i bland annat kundbetjaningssitua-
tioner. | arendet ansags det ha uppstatt en pre-
sumtion om diskriminering. Arbetsgivaren for-
sOkte upphava presumtionen om diskrimine-
ring genom att papeka att aven om arbetsta-
garen hade formell behdrighet hade hen enligt
arbetsgivaren inte tillrdcklig kompetens och
erfarenhet. Arbetsgivarens utredning var dock
motstridig till denna del, eftersom den arbets-
sOkande uppfyllde kraven i arbetsansdkan och
hade kallats till en intervju, dar utgangspunk-
ten var att bedéma arbetstagarens lamplig-
het, inte behoérighet. Enligt den arbetssdkandes
utredning hade hen arbetat i motsvarande upp-
gifter tidigare pa viss tid, sa arbetsgivarens all-
manna syn av arbetssdkandens kompetens var

Aven andra brister observerades

| samband med tillsynen éver diskriminering
Overvakar arbetarskyddsmyndigheten ocksa
till 6vriga delar efterlevnaden av arbetslivslag-
stiftningen och ingriper i andra missférhallan-
den i arbetslagstiftningen som framkommer.
Vid inspektionerna som gjordes pa grund av
misstanke om diskriminering upptacktes flera
andra brister i arbetsgivarnas verksamhet som
arbetsgivarna alades skyldigheter for.

Ar 2021 gavs sammanlagt 63 forpliktelser
i samband med diskrimineringsarendet om
andra missforhallanden i arbetslagstiftningen.
| en del av inspektionerna ansags arbetsgiva-
ren ha brutit mot bade diskrimineringsférbu-
det och annan arbetslagstiftning och i en del
upptacktes andra missforhallanden an dis-
kriminering. Flest skyldigheter med stéd av
annan lagstiftning gavs i fraga om trakasserier
eller annat osakligt bemétande enligt arbe-
tarskyddslagen, introduktion av arbetstagare
samt hérande av arbetstagare i samband med
anstaliningsforhallandets avslutande.

inte trovardig. | andra hand ansag arbetsgivaren
att det hade varit berattigat att inte vélja perso-
nen, eftersom nérvaron av den arbetssékandes
assistent av dataskyddsskal inte skulle ha varit
majlig i kundbetjaningssituationer, och arbets-
givaren skulle inte ha kunnat utnyttja sin ratt

att leda arbetet pa en utomstaende assistent.
Enligt den arbetsstkande kan man av den per-
sonliga assistenten som ar narvarande krava en
sekretessforbindelse, och dessutom forbinder
sig den personliga assistenten i arbetsavtalet
med den arbetssékande genom sin underskrift
att tiga i fragor om den arbetssdkandes anstall-
ningsférhallande. Enligt arbetsgivaren har kun-
derna réatt att vagra narvaron av en utomsta-
ende person, och enligt arbetsgivaren ar det
inte mojligt att tilldela reserver for besdken. Den
arbetssdkande framférde dock att hen tidigare
hade utfért motsvarande arbete hos en arbets-
givare sa att en personlig assistent nérvarade i
kundsituationer. Da hade det varit mojligt att pa
férhand férsékra sig om att kunderna ger sitt
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samtycke till att anlita en assistent. Av arbets-
givarens utredningar framgick inte pa vilka
grunder samtycket inte skulle ha kunnat séker-
stéllas nu. Sdledes ansags den berattigande
grund som arbetsgivaren framférde inte vara
proportionerlig och arbetsgivaren ansags ha
brutit mot forbudet mot diskriminering.

Erbjudandet av extra arbete fick inte
begrénsas pa grund av den nérstaendes
hélsotillstand

En deltidsanstalld arbetstagare misstankte att
arbetsgivaren hade strukit hens arbetsskift och
gett dem till en annan arbetstagare efter att
arbetstagaren hade meddelat om sin narsta-
endes kommande operation och den darav fol-
jande sjukledigheten. Enligt arbetstagaren hade
antalet arbetstimmar ocksa minskats efter att
arbetstagaren varit franvarande pa grund av
sin narstaendes halsotillstand. Arbetstaga-

ren hade fragat arbetsgivaren om grunderna
for minskningen av arbetsskiften och uttryckli-
gen fatt franvaron som grund. Enligt arbetsgiva-
ren hade arbetstagaren varit franvarande varje
vecka pa grund av barnets halsotillstand och
darfor konstaterade arbetsgivaren att arbetsta-
garen inte hade mojlighet att skdéta de nédvan-
diga skiften. Vid inspektionen ansags att det i
arendet hade uppstatt en presumtion pa basis
av halsotillstandet av arbetstagarens narsta-
ende. Av arbetsgivarens utredning framgick att
en del av arbetstagarens arbetsskift hade getts
till en annan tidpunkt och att de saledes inte
hade strukits helt. En del av de erbjudna skif-
ten hade arbetstagaren a sin sida pa eget ini-
tiativ vagrat ta emot. Till denna del ansags vid
inspektionen att arbetstagaren utifran arbets-
givarens utredning de facto inte hade forsatts i
en mindre fordelaktig stalining i fraga om 6ver-
foring eller slopande av arbetsskift. Pa basis

av de erhallna utredningarna hade arbetsgiva-
ren dock underlatit att erbjuda arbetstagaren
mer arbete pa grund av franvaron pa grund av
den narstaendes halsotillstand. Till denna del
ansags att arbetsgivaren inte hade kunnat upp-
hava presumtionen om diskriminering och sale-
des ansags arbetsgivaren ha brutit mot forbu-
det mot diskriminering.

Arbetstagarens tidigare sjukledigheter
och framférandet av missférhallanden
paverkade inte avslutandet av
anstéllningsférhallandet

Arbetstagaren misstankte att hen hade valts ut
for uppsagning pa grund av sina sjukledigheter
och att hen lyft fram missforhallanden. Arbets-
tagaren hade haft flera sjukledigheter cirka ett
halvt ar fore permitteringen. Arbetstagaren hade
forsokt aterga till 1attare arbetsuppgifter pa del-
tid, men var tvungen att bli sjukledig pa nytt strax
efter att forsoket inletts. Enligt arbetstagaren
hade arbetsgivaren forhallit sig negativt till hens
sjukledighet. Ett par manader senare hade fore-
tagets anstallda gemensamt skrivit ett brev till
foretagets deldgare dar de lyfte fram missforhal-
landen pa arbetsplatsen. Dessa var bland annat
praxis i anslutning till kraven pa arbetstagarnas
tillganglighet och férringande av sjukfranvaron.
Arbetstagaren upplevde att hen och hens upp-
levelse kunde identifieras i brevet som skicka-
des till delagarna. Nar arbetstagaren fortfarande
var sjukledig permitterades alla arbetstagare i
foretaget och ett par manader efter permitte-
ringen fick arbetstagaren kdnnedom om att hens
anstallningsférhallande hade sagts upp. Samti-
digt med arbetstagaren sades tva andra perso-
ner upp, som pa samma satt som arbetstaga-
ren kunde identifieras i brevet som skickades till
delagarna. | arendet ansags det ha uppstatt en
presumtion om diskriminering. Arbetstagaren
berattade i sin utredning att den instans som fat-
tade beslutet om uppsagningen inte var medve-
ten om brevet som skickades till delagarna eller
dess innehall. Hela personalen permitterades

pa grund av coronaviruset. Enligt arbetsgivaren
sades arbetstagaren upp av ekonomiska orsaker
och produktionsorsaker. Arbetstagaren valdes
ut for uppséagning pa basis av sina arbetsuppgif-
ter. Enligt arbetsgivaren genomférdes fére upp-
sdgningarna en omfattande kundkartlaggning
som visade att uppgifter enligt arbetstagarens
arbetsavtal och roll inte langre kunde erbjudas.
Enligt arbetsgivaren fanns det inga andra arbets-
tagare kvar pa arbetsplatsen som skulle ha haft
en motsvarande arbetsuppgift och roll som den
ifragavarande arbetstagaren. Vid inspektionen
ansags att arbetsgivaren upphavde den antagna
diskrimineringen.
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Kravet pa coronavaccination ledde till
diskriminering pa grund av hélsotillstand

Pa arbetsplatsen hade man faststallt att det
kravs tva vaccinationer mot coronaviruset av
alla som ror sig pa arbetsplatsen. Riktlinjen
ledde till att personer som pa grund av sitt hal-
sotillstand inte kunde ta vaccinet hamnade i en
ofdrdelaktigare stéllning &n andra. Enligt arbets-
givaren beslot man att forutséatta vaccin, efter-
som det da fanns ett hogt antal coronasmit-

tor pa arbetsplatsen. Enligt regionforvaltnings-
verkets foreskrift maste alla arbetstagare pa
arbetsplatsen genomga en obligatorisk hal-
sokontroll, och enligt arbetsgivarens uppfatt-
ning innebar regionfoérvaltningsverkets beslut
ocksa att arbetsplatsens tidigare atgarder for
att férebygga coronaviruset inte var tillrack-

liga och att alla som rérde sig pa arbetsplat-
sen borde ha med sig ett identitetsbevis och ett
intyg déver antingen vaccinationer eller genom-
gangen sjukdom. Vid inspektionen bedémdes
arendet som indirekt diskriminering. Vid inspek-
tionen ansdgs att arbetsgivarens order och
anvisningen om vaccination i sig har ett saddant
godtagbart syfte som avses i diskriminerings-
lagen och som grundar sig pa skyldigheten att
sorja for sakerheten och hélsan av arbetsta-
garna och andra som ror sig pa arbetsplatsen.
Vid bedémningen av andamalsenligheten och
ndédvandigheten av de metoder som anvants
for att uppna malet beaktades att coronaviru-
sepidemin pa arbetsplatsen faktiskt hade varit
mycket omfattande. Det faktum att arbetsgi-
varen i stor utstrackning hade vidtagit andra
atgarder for att forhindra virusets spridning,
men att dessa atgarder inte hade hjalpt samt att
arbetet inte kunde utforas till exempel pa dis-
tans, talade ocksa for att metoden var dnda-
malsenlig och nédvandig. Dessutom stdddes
anvisningens andamalsenlighet av arbetsgiva-
rens utredning om att det var tillatet att arbeta
aven i situationer dar personen pa grund av hal-
soskal inte kunde ta vaccinet, om coronarisken
kunde kontrolleras. Enligt utredningarna hade
andra som rorde sig pa arbetsplatsen, sasom
underleverantdrer och deras anstéllda, dock
inte informerats om majligheten att arbeta &ven
utan vaccinationsskydd om risken som corona-
viruset orsakade kunde kontrolleras. Pa basis
av utredningarna férutsattes entydigt vaccina-

tionsskydd i de anvisningar som arbetsgiva-
ren gett till underleverantérerna. Vid inspektio-
nen ansags saledes att anvisningarna om vac-
cinationsvillkoret for bland annat underleveran-
torer inte var ett andamalsenligt satt att uppna
malet. Formuleringen av anvisningen till under-
leverantorerna férhindrade de facto att sddana
arbetstagare som pa grund av sitt halsotill-
stand inte kunde ta coronavaccin sokte sig
och fick tilltrade till arbetsplatsen. Arbetsgiva-
ren ansags saledes ha brutit mot féorbudet mot
diskriminering.

Arbetsgivaren ingrep inte i anvandningen
av 6knamn om en arbetstagare och brot
mot férbudet mot diskriminering

Enligt arbetstagaren hade det uppstatt en fient-
lig stdmning mot hen pa arbetsplatsen och

att hen hade blivit foremal for svartmalning.
Enligt arbetstagaren hade hens etniska bak-
grund spekulerats pa arbetsplatsen och de
andra arbetstagarna gjorde osakliga antagan-
den om hens bakgrund. Arbetstagaren hade
fért drendet till sin chefs kAnnedom och éren-
det behandlades pa ett gemensamt moéte.
Enligt arbetstagaren fortsatte trakasserierna

i anslutning till hens ursprung, trots att che-
fen var medveten om saken. | sin utredning for-
nekade arbetsgivaren att hen fatt kinnedom
om de trakasserier som arbetstagaren upp-
levt. Arbetsplatsens arbetarskyddsfullmaktige
bekraftade dock arbetstagarens berattelse att
chefen var medveten om trakasserierna mot
arbetstagaren. Enligt arbetarskyddsfullmaktige
hade chefen i fraga varit narvarande i en situa-
tion dar arbetstagaren kallades med éknamn.
Vid inspektionen ansags arbetsgivaren ha for-
summat sin skyldighet att vidta atgarder for att
undanrdja trakasserierna och darmed ha brutit
mot férbudet mot diskriminering.

Om arbetsgivaren inte ingriper
i trakasserier pa grund av
diskrimineringsgrund, kan det
vara fraga om diskriminering
enligt diskrimineringslagen.
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En ljuddverkéanslig arbetstagare nekades
rimliga anpassningar

En arbetstagare hade en diagnostiserad 6ver-
kénslighet mot ljud, som hen hade ldmnat upp-
gifter om till sin arbetsgivare. Enligt arbetsta-
garen orsakade arbetstagarens arbetsutrym-
men belastning och stress pa grund av ljudo-
verkansligheten. Féretagshéalsovarden hade
foreslagit atgarder for att minska den belast-
ning som arbetstagaren upplevde. Arbetsta-
garen hade framstallt en begéaran att 6verga till
distansarbete pa grund av sitt halsotillstand.
Arbetsgivaren foljde dock inte féretagshalso-
vardens forslag och vidtog inte atgarderna for
att minska belastningen pa grund av ljudéver-
kaénsligheten. Enligt arbetstagaren utredde inte
arbetsgivaren heller vilka férandringar hens
arbetsutrymme och férhallanden skulle krava
for att de skulle motsvara arbetstagarens hélso-
tillstdnd och minska den upplevda belastningen
pa arbetsplatsen. Arbetsgivaren berattade att
hen hade handlat jamlikt ndr hen utredde den
belastning som arbetstagaren upplevde. Enligt
arbetsgivaren hade man férsékt minska den
belastning som arbetstagaren upplevde bland
annat genom att skaffa personlig skyddsutrust-
ning, flytta arbetsstationen och isolera arbets-
stationen med ljudskarmar. Enligt arbetsgivaren
kunde alla féretagshalsovardens rekommen-
dationer inte féljas pa grund av arbetets karak-
tar och krav. Enligt arbetsgivaren majliggjorde
arbetsuppgifternas karaktér inte heller distans-
arbete. Vid inspektionen ansags att de atgar-
der som arbetsgivaren vidtagit hade vidtagits
fore arbetstagarens diagnos och att manidem
inte hade beaktat foretagshéalsovardens syn pa
arbetstagarens arbetsstation. Efter att arbets-
tagarens halsotillstand hade sakerstéllts hade
arbetsgivaren pa basis av utredningarna inte
vidtagit nagra atgarder, trots att det var kant att
de genomfdrda atgarderna inte var tillrackliga.
Vid inspektionen ansags att arbetsgivaren inte
hade gett en tillrédcklig utredning om sin vag-
ran att gbéra anpassningar och att arbetsgivaren
hade brutit mot férbudet mot diskriminering.

Det finns inte alltid en entydig réttslig
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
funktionsnedsattning som begransar
eller inverkar negativt pa arbete eller
arbetsprestation. Det kan ocksa vara
fraga om en funktionsnedsattning
om en sjukdom orsakar langvariga
begransningar i funktionsformagan i
genomfdrandet av arbetet.

Verksamhetsutovaren diskriminerade inte
pa grund av ursprung vid anstéllning

En verksamhetsutdvare hade uteslutit en
arbetssOkande av utlandskt ursprung fran en
anstallningsplattform som verksamhetsutéva-
ren uppratthdéll. Verksamhetsutdvaren hade bli-
vit medveten om sdkandens ursprung pa basis
av uppgifterna i arbetsansékan. Den arbets-
sOkande hade tidigare fatt korta stréjobb via
anstéliningsplattformen. Arbetarskyddsinspek-
téren bedédmde om den arbetssdkandes tidi-
gare arbetsgivare som varit verksamhetsuto-
varens kunder mdjligtvis hade gett verksam-
hetsutbvaren instruktioner eller befallningar
enligt diskrimineringslagen att diskriminera den
arbetssdkande pa grund av dennes ursprung,
samt om verksamhetsutdvaren hade uteslu-

tit den arbetssokande fran anstaliningsplattfor-
men av en diskriminerande orsak. Enligt verk-
samhetsutdvarens utredning hade den arbets-
sOkande tagits bort fran anstaliningsplattfor-
men pa grund av negativ respons fran arbets-
platserna. Enligt verksamhetsutbvaren hade
hen utifrdn responsen fran den arbetssdkandes
fyra tidigare arbetsplatser ansett det motiverat
att helt utesluta den arbetssdkande fran anstall-
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ningsplattformen. Enligt verksamhetsutdvaren
hade den arbetssdkande i responsen beddémts
vara olamplig fér de arbetsuppgifter som stod
till buds. Vid inspektionen ansags att det inte
fanns bevis pa att den arbetssdkandes tidigare
arbetsgivare skulle ha gett instruktioner eller
befallningar om att diskriminera den arbetss6-
kande pa grund av ursprung eller att den givna
kundresponsen skulle ha haft att géra med den
arbetssdkandes ursprung. Verksamhetsut6-
varen ansags inte heller ha brutit mot féorbudet
mot diskriminering.

Arbetsgivaren vigrade inga arbetsavtal
nér den arbetssbékande fragade om I6nen
motsvarade kollektivavtalet

Arbetsgivaren meddelade den arbetsstkande
per telefon efter intervjun att denne hade valts
till den lediga uppgiften. | detta sammanhang
avtalade parterna preliminart om tidpunkten
da arbetet inleds och avldningen, och arbets-
givaren berattade for den s6kande vilket kol-
lektivavtal som skulle iakttas i anstallningsfor-
hallandet. Dessutom kom arbetsgivaren och
den arbetsstkande 6verens om néar det egent-
liga arbetsavtalet skulle undertecknas. Dagen
efter samtalet skickade den arbetssdkande ett
meddelande till arbetsgivaren, dar hen berat-
tade att hen ville kontrollera att den |6n som
hen erbjudits 6verensstdmde med kollektiv-
avtalet. Den arbetssdkande bad arbetsgiva-
ren att beakta hur hens tidigare arbetserfa-
renhet paverkade I6nen enligt kollektivavtalet.
Den arbetss6kande berattade att hen ville gbéra
kontrollen fér att hen inte skulle kédnna att [6nen

inte var pa ratt niva. Arbetsgivaren svarade inte
pa forfragan om kontroll av den arbetssdkan-
des I6n, utan meddelade den arbetssdkande
per e-post att hen atertar sitt arbetserbju-
dande. Den arbetsstkande hade svarat arbets-
givaren att hen énnu ville diskutera saken och
berattade att hen var beredd att arbeta dven
med den I6n som arbetsgivaren erbjdd. | aren-
det ansags det ha uppstatt en presumtion om
diskriminering pa grund av en omstéandighet
som géller den enskilde som person. Arbets-
givaren framforde i sin utredning att arbetser-
bjudandet aterkallades, eftersom arbetsgiva-
ren ansag att den sokande inte var lamplig som
arbetstagare i bolaget. Arbetsgivaren motive-
rade oldmpligheten med att den arbetssdkande
Oppnade ett ogrundat och omotiverat Ibnesam-
tal i en situation, dar den 16n som erbjudits var
klart hégre an minimilénen i det kollektivavtal
som tilldmpades. Enligt arbetsgivaren hade den
arbetssdkande inte tidigare arbetserfarenhet
inom samma bransch, och darfér behévde inte
erfarenheten beaktas nar 16nen faststalldes.
Enligt utredningarna hade den arbetss6kande
dock inte pastatt att den erbjudna I6nen stred
mot kollektivavtalet, utan hade bett arbetsgiva-
ren kontrollera om den arbetssékandes arbets-
erfarenhet hade beaktats ratti l6neanbudet.
Vid inspektionen ansags att oavsett av hur kol-
lektivavtalet borde ha tolkats i denna situation,
hade den arbetssdkande ratt att kontrollera
med arbetsgivaren hur [6nebestdmmelsernai
kollektivavtalet tilldmpas. Arbetsgivaren upp-
havde saledes inte presumtionen om diskrimi-
nering och ansags ha brutit mot férbudet mot
diskriminering.
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Arbetsgivaren kunde inte pavisa att
arbetstagarens hélsotillstand inte
paverkade permitteringsbeslutet

En arbetstagare hade blivit sjukskriven for ett
par manader. Nar arbetstagaren meddelade
arbetsgivaren om sin sjukledighet hade arbets-
givaren skrikit at arbetstagaren och hotat med
att sdga upp anstallningsforhallandet och lata
bli att betala I16n. Ungefar en vecka senare fick
arbetsgivaren kinnedom om kommande per-
mittering fran arbetsgivarens representant. |
arendet ansags det ha uppstatt en presumtion
om diskriminering pa grund av halsotillstand.
Arbetsgivaren férnekade att permitteringen
berodde pa arbetstagarens halsotillstdnd och
framférde att arbetsgivarens affarsverksam-
het var smaskalig och att foretagets betal-
ningsformaga proévades pa grund av forsenade
externa stdd. Enligt arbetsgivaren permittera-
des arbetstagaren pa grund av att arbetsgiva-
ren for tillfallet inte kunde betala I6ner. Arbetsgi-
varen misstankte att arbetstagaren hade miss-
forstatt saken under telefonsamtalet. Arbets-
givarens representant hade hunnit informera
arbetstagaren om permitteringen, men per-

mitteringen hade annu inte bdérjat nar arbets-
givaren — efter att ha markt att det inte langre
fanns nagon permitteringsgrund — hade ater-
kallat permitteringen genom att riva upp med-
delandet om permittering. Av arbetsgivarens
utredningar framgick dock inte att arbetsgiva-
ren skulle ha informerat arbetstagaren om att
permitteringen aterkallats. Vid inspektionen
ansags att arbetsgivarens utredning om permit-
teringsgrunderna var motstridig. Enligt utred-
ningarna hade arbetsgivaren inte utrett grun-
derna for permitteringen innan hen informerade
arbetstagaren om permitteringen. Arbetsgiva-
rens motivering om forsenade stéd och den till-
falliga forsamringen av betalningsférmagan till
féljd av detta upphavde inte den antagna diskri-
mineringen. Vid beddémningen beaktades ocksa
att man i arbetstagarens arbetsavtal hade kom-
mit dverens om betalning av 16n fér sjukdoms-
tid i strid med det kollektivavtal som tillampades
pa anstallningsforhallandet. Vid inspektionen
konstaterades att arbetsgivaren inte hade visat
att arbetstagarens halsotillstand inte skulle ha
paverkat arbetsgivarens permitteringsbeslut.
Arbetsgivaren ansags saledes ha brutit mot for-
budet mot diskriminering.
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3. Myndighetsinitierad tillsyn

3.1. Diskriminering i lonebetalning
och andra minimivillkor

Arbetarskyddsmyndigheten kan pa eget initiativ
vid en inspektion utreda om det férekommer dis-
kriminering i I6nebetalning och andra minimivillkor
i arbetsavtalsforhadllandet. Vanligtvis behandlas
arendet i 6vervakningen av utlandsk arbetskraft,
dar det bedéms om arbetsgivaren har uppfyllt sina
lagstadgade skyldigheter i anslutning till anlitande
av utlandsk arbetskraft, sdsom sakerstallande av
ratten att arbeta och om arbetsgivaren har iakt-
tagit minimivillkoren for arbetsavtalsférhallandet.
Inspektoren utreder da bland annat arbetstidsbok-
féringen, arbetsskiftsférteckningar samt [6nebe-
sked genom att granska om arbetsgivaren har dis-
kriminerat arbetstagare i Il6nebetalning och andra
minimivillkor i arbetsavtalsforhallandet pa grund av
ursprung, nationalitet eller sprak.

Ar 2021 évervakades férbudet mot diskrimi-
nering genom cirka 640 inspektioner i anslutning
till anlitande av utldndsk arbetskraft. | ndstan 73
inspektioner, dvs. 11 procent av inspektionerna,
noterades diskriminering pa grund av ursprung,
sprak eller nationalitet i Idnebetalning eller andra
minimivillkor. Detta innebér inte att diskriminering
inte hade férekommit i évriga inspekterade fall.
Vid tillsynen ar det vanligt att man inte kan gdra
en verklig jamférelse av I6nen eftersom arbets-
tidsbokforingen pa arbetsplatsen ar bristfallig. Vid
inspektionerna gavs ofta ocksa forpliktelser gal-
lande bristfallig eller avsaknad av arbetstidsbok-
féring och arbetsskiftsférteckning.

Nar det géller utldndska arbetstagare ar 16nedis-
kriminering den vanligaste formen av diskrimine-
ring som framkommer i inspektionsverksamheten.
Det framgar bland annat av att en utlandsk arbets-
tagare betalas mindre 16n dn vad som borde vara

Ar 2021 dvervakades
efterlevnaden av
diskrimineringslagen pa
myndighetsinitiativ vid 729
arbetarskyddsinspektioner.

Forbudet mot diskriminering
overvakades genom cirka
640 inspektioner i anslutning
till anlitande av utlandsk
arbetskraft.

fallet enligt det allmént bindande kollektivavtalet.
Overvakningen av |6nerna férsvéras av att arbets-
tidsbokféringen ofta ar bristfallig eller har gjorts
fel. Diskriminering féorekom inom alla omraden.
Det framkom bade i finlandska féretags verksam-
het och i verksamheten av utlandska féretag som
skickar arbetstagare till Finland. En del arbetsgi-
vare hanvisade till sin okunskap om bestammel-
serna i det allmént bindande kollektivavtalet. En
del arbetsgivare forsékte hdva presumtionen om
diskriminering med arbetstagarnas frivillighet. De
berattade att arbetstagarna frivilligt hade arbe-
tat 6vertid eller att arbetstagarna hade varit ndjda
med I6nen och att de sjalva ville gbra langre arbets-
veckor sa att de kunde tillbringa en langre ledighet
i sitt hemland. Arbetarskyddsmyndigheten pamin-
ner om att det &r fraga om diskriminering aven da
arbetsgivaren inte har insett att férfarandet ar dis-
kriminerande om det genom en objektiv bedém-
ning betraktas som diskriminering.
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Exempel pa diskrimineringsfall
som framkommit i 6vervakningen av
utlanningar 2021:

Exempel: sdsongsarbete inom
jordbruksbranschen

Arbetsgivaren hade ingen arbetstidsbokféring
enligt arbetstidslagen for det timarbete som
utférdes av utldndska arbetstagare som utférde
sasongsarbete inom jordbruksbranschen.
Arbetstagarna hade upprepade ganger arbe-
tat Over 8 timmar per dag utan att ha fatt 6ver-
tidsersattning. Dessutom hade arbetstagarna
arbetat pa sdondagar, men de hade inte erhal-
lit nAgon separat ersattning for sbndagsar-
bete. De utldndska arbetstagarnas minimiléner
underskred ocksa foreskrifterna i branschens
allmant bindande kollektivavtal. Alla anstallda
som arbetade med béarplockning i foretaget
var utlandska eller personer med utlandsk bak-
grund. Arbetsgivaren konstaterades ha brutit
mot férbudet mot diskriminering.

Exempel:
restaurangbranschen

En arbetstagare i en restaurang hade inte alls
betalats I6n for det utférda arbetet. Enligt
arbetsgivaren hade arbetstagaren endast varit
i restaurangen for att 6va. De centrala villkoren
for arbetet hade inte heller delgivits de évriga
arbetstagarna pa arbetsplatsen pa behorigt
satt, vilket hade orsakat oklarheter i fraga om
arbetstagarnas avléning. Bristerna och oklar-
heterna i aviéningen hade ocksa orsakats av
den bristfalligt uppgjorda arbetsskiftsforteck-
ningen och avsaknaden av arbetstidsbokféring
pa arbetsplatsen.

Vid inspektionen uppstod en presum-
tion om att féretagets utldndska anstallda
hade behandlats diskriminerande pa grund av
deras ursprung och nationalitet. Arbetsgiva-
ren konstaterades ha brutit mot férbudet mot
diskriminering.

Exempel: utldandskt foretag inom
skeppsbyggnadsbranschen

Vid inspektionen uppstod utifran arbetstids-
bokféringen och portstamplingsuppgifterna
en misstanke om att arbetsgivaren hade beta-
lat betydligt Iagre timldn till de utstationerade
arbetstagarna éan vad som skulle betalas enligt
det tilldmpade kollektivavtalet fér teknologiin-
dustrin. Enligt dokumenten var den tid som till-
bringats pa arbetsplatsen betydligt langre an
den arbetstid som antecknats i arbetstids-
bokféringen som Iag till grund for I6nebetal-
ningen. | arendet uppstod en presumtion om att
arbetsgivaren hade behandlat sina utstatione-
rade arbetstagare pa grund av deras ursprung
och nationalitet pa ett oférdelaktigare satt an
hur arbetstagare i féretag som iakttar kollek-
tivavtalet for teknologiindustrin i allménhet
behandlas. Arbetsgivaren férnekade presum-
tionen om diskriminering genom att presentera
arbetstidsbankavtalen samt genom att kon-
statera att I6neskillnaderna berodde pa skill-
nader i kompetens, inte etniskt ursprung eller
nationalitet. Enligt arbetsgivarens utredning
hade arbetsgivaren inte foljt det arbetstids-
bankavtal som arbetsgivaren hade ingatt med
sina arbetstagare, sa utredningen upphavde
inte den antagna diskrimineringen. Arbetsgiva-
ren konstaterades ha brutit mot férbudet mot
diskriminering.

3.2. Forbud mot diskriminerande
arbetsplatsannonsering

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

Ar 2021 gjorde arbetarskyddsmyndigheten 11
inspektioner av diskriminerande platsannonser.
Inspektionerna genomfordes i praktiken sa att
arbetarskyddsmyndigheten skickade en begaran
om utredning till arbetsgivaren. En del arbetsgivare
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medgav att de inte hade nagon godkand grund for
sOkkriteriet i fraga, men fornekade diskriminering.
Arbetsgivarna aberopade okunskap, méanskligt fel
eller att ndgon annan hade upprattat annonsen.

3.3. Arbetsgivaren ar skyldig att
framja likabehandling

Alla arbetsgivare ska aktivt frdmja 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. Frdmjande av likabehand-
ling avser bade aktiva atgarder for att férebygga
diskriminering och stdd till personer som ar i fara
att bli diskriminerade eller som &r mest utsatta med
tanke pa forverkligandet av likabehandling eller for
att férbattra deras stéllning. Enligt diskriminerings-
lagen ska arbetsgivaren forst beddma hur likabe-
handling forverkligas pa arbetsplatsen med tanke
pa de olika diskrimineringsgrunderna. Med hjalp
av beddmningen utreder man vilka behov det
finns for att framja likabehandling pa arbetsplat-
sen och identifierar de diskrimineringsgrunder som
ar relevanta for att likabehandling ska uppnas pa
arbetsplatsen. Efter det ska arbetsgivaren utveckla
arbetsforhallandena och forfarandena efter arbets-
platsens behov. En arbetsgivare som regelbundet
har minst 30 anstallda ska uppratta en plan foér de
atgarder som behdvs for att framja likabehandling.

Vid inspektionen utreder inspektdren hur
genomfdrandet av likabehandling har bedémts
samt om arbetsgivaren enligt beddémningen har
framjat likabehandling pa arbetsplatsen. Pa en
arbetsplats med minst 30 anstéllda utreder inspek-
téren om arbetsgivaren har en plan fér nédvandiga
atgarder for att framja likabehandling.

Ar 2021 gjorde arbetarskyddsmyndigheterna
sammanlagt 78 inspektioner dar man behand-
lade arbetsgivarens skyldighet att framja likabe-
handling eller géra upp en likabehandlingsplan. |
storsta delen av inspektionerna behandlades bade
och. l utarbetandet av likabehandlingsplanen eller i
dess innehall upptacktes missforhallanden vid 68
inspektioner, dvs. i ndstan 90 procent av inspek-
tionerna. Missforhallanden i framjandet av likabe-
handling observerades vid 52 inspektioner. Vid till-
synen noterades att det pa manga arbetsplatser

EXEMPEL PA DISKRIMINERANDE
ARBETSPLATSANNONSER 2021:

® Arbetsgivaren sdkte en kylapparatsmontor
och av den arbetssdkande kravdes utmarkta
kunskaper i finska.

® Arbetsgivaren sdkte en deltidsanstalld
stadare. Enligt platsannonsen férutsatte
uppgiften flytande kunskaper i finska.

® Arbetsgivaren sékte en vardinna-
vaktmastare for ett fast anstallinings-
forhallande. | platsannonsen forutsattes
medlemskap i den evangelisk-lutherska
kyrkan i Finland.

¢ | jobbsokningsblanketten som fanns i
samband med platsannonsen skulle den
arbetssékande ldmna uppgifter om sitt
ursprung samt om eventuella begransningar
i arbetet.

¢ | den 6ppna annonsen pa arbetsgivarens
webbplats forutsattes att de arbetssdkande
skulle uppge sitt medborgarskap.

* | de jobbstkningsblanketter som lankades till
arbetsgivarens lediga arbetsplatser ombads
de arbetsstkande att [dmna uppgifter om
fullgérandet av bevaringstjansten och
familjeforhallandena.

fortfarande rader okunskap om vad framjande av
likabehandling innebér och vilka fragor planen for
likabehandling ska omfatta.

Vanliga missforhallanden:

¢ |dentifieringen eller beddmningen av alla
relevanta diskrimineringsgrunder var
bristfallig.

¢ Planeringen av konkreta atgarder som
framjar likabehandling var bristfallig.

¢ Likabehandlingsplanen omfattade inte hela
arbetsgemenskapen.

¢ | planen for likabehandling behandlades
atgarder som framjar jamlikhet mellan kbnen
i enlighet med jamstalldhetslagen, men inte
alls behov av framjande atgarder angaende
personrelaterade egenskaper i enlighet med
diskrimineringslagen.

e Utvecklingsobjekten hade inte behandlats i
samarbete med personalen.
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4, Arbetsdiskriminering som ett brott

4.1. Arbetarskyddsmyndigheten
anmaler misstankar om brott till
polisen

Arbetarskyddsmyndigheten har enligt tillsynsla-
gen en skyldighet att géra en polisanméalan om
det finns sannolika skél att misstéanka diskrimine-
ring i arbetslivet. Anmalningsskyldigheten ar delvis
beroende av prévning och anmalan behdver emel-
lertid inte géras om garningen med beaktande av
omsténdigheterna ska anses vara obetydlig och
allméant intresse inte kraver att en anmalan gors.
Ordalydelsen i strafflagens rekvisit for diskrimine-
ring i arbetslivet skiljer sig fran ordalydelsen i dis-
krimineringsbestdmmelsen i diskrimineringsla-
gen. Uppfyllandet av rekvisitet for diskriminering
i arbetslivet beddms saledes separat genom att
jamfora det 6vervakade fallets fakta med rekvisi-
tet for diskriminering i arbetslivet.

Ar 2021 gjorde arbetarskyddsmyndigheten 32 for-
undersdkningsanmalningar till polisen om miss-
tankt diskriminering i arbetslivet. En del avanmal-
ningarna gallde flera diskrimineringsgrunder.

DISKRIMINERINGSGRUNDER |

FORUNDERSOKNINGSANMALNINGAR 2021:

¢ Nationellt eller etniskt ursprung, nationalitet,
sprak: 14

e Halsotillstand: 11

* Yrkesverksamhet eller ddrmed jamférbar
omstandighet: 8

e Samhallelig asikt eller darmed jamforbar
omstandighet: 2

® Funktionsnedsattning: 1

¢ Religion: 1

Arbetarskyddsmyndighetens anmalningsskyldig-
het galler dven kdnsdiskriminering, trots att tillsy-
nen av den hor till jamstalldhetsombudsmannen.
Ar 2021 I&amnade arbetarskyddsmyndigheten 3
begaran om utredning av diskriminering i arbetsli-

En arbetsgivare eller en
féretradare for denne som vid
annonsering om en arbetsplats,
vid valet av arbetstagare eller
under ett anstéliningsférhallande
utan vagande och godtagbart
Skél forséatter en arbetssbkande
eller arbetstagare i oférdelaktig
stallning

1) pa grund av ras, nationellt
eller etniskt ursprung,
medborgarskap, hudférg, sprak,
koén, alder, familjeférhallanden,
sexuell inriktning, genetiskt

arv, funktionsnedséttning eller
hélsotillstand eller

2) pa grund av religion,
samhélleliga asikter, politisk
eller facklig verksamhet eller
nagon annan ddrmed jdmférbar
omstandighet

Ska for diskriminering i arbetslivet
domas till boter eller fangelse i
hégst sex manader.

Strafflag 47 kap, 3 §

vet pa grund av kén. Sannolika skal att missténka
diskrimineringsbrott i arbetslivet pa grund av kon
patraffades i samband med annan tillsyn som
arbetarskyddsmyndigheten utévade och hade att
gbéra med anvandning av familjeledigheter, upp-
sagningsskyddet for gravida arbetstagare och
dvervakningen av att grunderna for hdvning av ett
anstallningsforhallande under provperioden var
sakliga.
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4.2. Arbetarskyddsmyndigheten
deltar i utredning och rattegang
vid arbetsdiskrimineringsbrott

Arbetarskyddsmyndigheten har rollen som opar-
tisk experti olika skeden av behandlingen av aren-
den som galler diskriminering i arbetslivet. Med
stdd av tillsynslagen deltar arbetarskyddsmyn-
digheten i utredningen av diskriminering i arbets-
livet och ger ett utladtande utifran polisens férun-
dersdkningsmaterial innan atalsprévningen avslu-
tas efter att aklagaren gett tillfalle till det. Nar aren-
den som galler diskriminering i arbetslivet behand-
las muntligt vid domstolar har arbetarskyddsmyn-
digheten narvaro- och yttranderatt i egenskap av
den som hors.

Arbetarskyddsmyndigheten informerar om de
viktigaste domarna i arbetsbrott. Meddelanden kan
bestallas via STT:s meddelandetjanst (sttinfo.fi).
Arbetarskyddsmyndighetens meddelanden publ-
iceras ocksa i arbetarskyddsforvaltningens webb-
tjanst Tyosuojelu.fi.

AR 2021 PUBLICERADES FOLJANDE MEDDELANDEN

OM ARBETSDISKRIMINERINGSBROTT (PA FINSKA):

> Ehdollinen vankeusrangaistus
kiskonnantapaisesta tyosyrjinnasta.
24.2.2021 Vastra och Inre Finland

> Vuokrayritys paatti tyosuhteen koeajalla
tyontekijan terveydentilan vuoksi — sakkoja
tydsyrijinnasta. 22.3.2021 Sodra Finland



https://sttinfo.fi
https://www.tyosuojelu.fi/-/ehdollinen-vankeusrangaistus-kiskonnantapaisesta-tyosyrjinnasta
https://www.tyosuojelu.fi/-/ehdollinen-vankeusrangaistus-kiskonnantapaisesta-tyosyrjinnasta
https://www.tyosuojelu.fi/-/vuokrayritys-paatti-tyosuhteen-koeajalla-tyontekijan-terveydentilan-vuoksi-sakkoja-tyosyrjinnasta
https://www.tyosuojelu.fi/-/vuokrayritys-paatti-tyosuhteen-koeajalla-tyontekijan-terveydentilan-vuoksi-sakkoja-tyosyrjinnasta
https://www.tyosuojelu.fi/-/vuokrayritys-paatti-tyosuhteen-koeajalla-tyontekijan-terveydentilan-vuoksi-sakkoja-tyosyrjinnasta
https://www.tyosuojelu.fi/-/vuokrayritys-paatti-tyosuhteen-koeajalla-tyontekijan-terveydentilan-vuoksi-sakkoja-tyosyrjinnasta

Tyosuojeluf

Arbetarskyddsforvaltningens webbtjanst


https://www.tyosuojelu.fi

	Sammanfattning
	1. Arbetarskyddsmyndigheten övervakar diskriminering i arbetslivet  
	2. Kundinitierad tillsyn 
	2.1. Kontakt till arbetarskydds­myndigheten om diskriminering  
	2.2. Behandlade kundinitierade diskrimineringsfall  
	2.3. Behandlingsavgöranden  
	2.4. Inspektioner på grund av begäran om tillsyn
	2.5. Inspektionernas slutsatser

	3. Myndighetsinitierad tillsyn
	3.1. Diskriminering i löne­betalning och andra minimivillkor
	3.2. Förbud mot diskriminerande arbetsplatsannonsering
	3.3. Arbetsgivaren är skyldig att främja likabehandling

	4. Arbetsdiskriminering som ett brott 
	4.1. Arbetarskyddsmyndigheten anmäler misstankar om brott till polisen
	4.2. Arbetarskyddsmyndigheten deltar i utredning och rättegång vid arbetsdiskrimineringsbrott


