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Sammanfattning

Arbetarskyddsmyndigheten overvakar likabe-
handling i arbetslivet: forbud mot diskriminering,
forbud mot diskriminerande arbetsplatsannonse-
ring och arbetsgivarens skyldighet att framja lika-
behandling. Arbetarskyddsmyndigheten overva-
kar att diskrimineringslagen foljs bade pa bega-
ran av personer som upplevt diskriminering och
pa myndighetsinitiativ. | denna rapport beskrivs
tillsynen fran 2022.

Under 2022 kontaktades arbetarskyddsmyn-
digheterna cirka 540 ganger om diskriminering
i arbetslivet. | fall som géallde 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 ar fraga om diskriminering eller inte.

Under 2022 gjordes 220 begaran om tillsyn over
diskriminering. Utifran begaran om tillsyn gjordes
sammanlagt 129 inspektioner dar man dvervakade
den diskriminering som en enskild arbetstagare
eller arbetssokande upplevt. Vid 36 inspektioner
ansag man att arbetsgivaren hade agerat i strid
mot forbudet om diskriminering.

| cirka halften av inspektionerna som gjor-
des 2022 hade upplevelsen av diskriminerande
behandling samband med avslutande av ett
anstallningsforhallande. | ungeféar en tredjedel av
inspektionerna bedomdes att diskriminering hade
forekommit under anstallningsforhallandet. Oftast
upplevde arbetstagaren att nadgon diskriminerings-
grund paverkade till exempel andringen av arbets-
uppgifter, faststallandet av arbetsskift eller avlo-
ningen. Cirka 8 procent av inspektionerna hand-
lade om trakasserier enligt diskrimineringslagen.
Trakasserier upplevdes alltsomoftast pa grund
av ursprung, nationalitet eller sprak. Arbetsgiva-
rens skyldighet att gora rimliga anpassningar eller
skyldighet att ge en utredning om vagran att gora
anpassningar behandlades i 5 procent av diskrimi-
neringsinspektionerna. | cirka 15 procent av inspek-
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tionerna bedomdes diskriminering vid anstallning.

Forbudet mot diskriminering pa grund av hélso-
tillstand var det vanligaste upphovet till att skyldig-
heter gavs. Nast flest skyldigheter gavs pa grund
av ursprung, medborgarskap och annan omstan-
dighet som gallde den enskilde som person.

En del av diskrimineringen i arbetslivet forblir
dold, eftersom olika minoritetsgrupper kan ha en
hog troskel att kontakta myndigheten och anmala
diskrimineringen. Myndigheten kontaktas i mycket
liten utstrackning om diskriminering av personer
med funktionsnedsattning eller diskriminering pa
grund av sexuell laggning, det har saledes gjorts
fa inspektioner av dessa diskrimineringsgrunder.

Arbetarskyddsmyndigheten 6vervakar diskri-
minering aven pa myndighetsinitiativ. Ar 2022
overvakades efterlevnaden av diskrimineringsla-
gen vid 1 035 arbetarskyddsinspektioner. Tillsy-
nen gallde diskriminering av utlandska arbetsta-
gare vid lonebetalning och andra minimivillkor for
arbetsavtalsforhallandet, arbetsgivarens skyldig-
het att framja likabehandling och diskriminering i
arbetsplatsannonser.

| anslutning till anlitande av utlandsk arbets-
kraft overvakades forbudet mot diskriminering
genom 909 inspektioner. Diskriminering pa grund
av ursprung, sprak eller nationalitet observera-
des i loneutbetalningen eller andra minimivill-
kor for anstallningsforhallandet hos 9 procent av
de inspekterade finlandska foretagen, andra an
foretag med sasongarbete. Hos 12 procent av de
inspekterade foretagen med sasongarbete upp-
tacktes brister. Likasa upptacktes brister hos 12
procent av de utstationerande foretagen.

Arbetsgivarens skyldighet att framja likabe-
handling och uppratta en plan for likabehandling
overvakades genom 108 inspektioner och i over
80 procent av dem observerades missforhallan-
den. | anslutning till diskriminerande platsannon-
sering gjordes 18 inspektioner.

Rapportens namn: Tillsyn av likabehandling och forbud mot diskriminering i arbetslivet ar 2022

Utgivare: Arbetarskyddsforvaltningen 2023

Arbetarskyddsforvaltningens publikationer 1swe/2023

ISBN: 978-952-479-360-5
ISSN: 2737-0879



Tillsyn av likabehandling och forbud mot diskriminering i arbetslivet ar 2022

Innehall

S AMMIANTATENING oot R RS Rsts s Ss s sSSSRRRR SRR RS RS0 2
1. Arbetarskyddsmyndigheten overvakar diskriminering i arbetslivet ... 4
2. KUNAINITIEIAA TILLSYN ..oovooevecveeveeeeeereereeeeeeeeeeeeeeeeesseee sttt sssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssessessssssssssss s 6
2.1. Kontakt till arbetarskyddsmyndigheten om diSkriminering ... 6
2.2. Behandlade kundinitierade diskrimineringSTall ... 7
PG 2 T-Y o F= T aTo LT g Y= Fo V=] =T o T 1T oI 8
2.4. Inspektioner pa grund av begaran 0m tillSYN ... bbb esaesans 8
2.5. INSPEKEIONEINAS SIULSALSEN ..ttt bbb bbb bbb bbb b 12
3. MynNdighetSiNItIErad tillSY N sssnsssssssnes 17
3.1. Diskriminering vid lonebetalning och andra minimivillkor for anstéallningsforhallandet ............ 17
3.2. Forbud mot diskriminerande arbetsplatSannNONSErING ...t 19
3.3. Arbetsgivaren ar skyldig att framja liIkabehandling........cccvernnnec e 20
4. Arbetsdiskriminering SOM €tt Drott ... 21
4.1. Arbetarskyddsmyndigheten anmaler misstankar om brott till PoliSen ..., 21

4.2. Arbetarskyddsmyndigheten deltar i utredning och rattegang vid arbetsdiskrimineringsbrott 22




Tillsyn av likabehandling och forbud mot diskriminering i arbetslivet ar 2022

1. Arbetarskyddsmyndigheten

overvakar diskriminering i arbetslivet

Regionforvaltningsverkens fem
ansvarsomraden for arbetarskyddet

Arbetarskyddsmyndighetens uppgift ar att over-
vaka att diskrimineringslagen (1325/2014) iakt-
tas i arbetslivet. Diskrimineringslagen innehaller
bestammelser om forbud mot diskrimine-
ring, forbud mot diskriminerande platsannon-
ser och arbetsgivarens skyldighet att framja
likabehandling.

Arbetarskyddsmyndighetens tillsyn galler iaktta-
gandet av diskrimineringslagen
e jarbetsavtalsforhallanden
e joffentligrattsliga anstallningar
e j arbetspraktik och annan motsvarande
verksamhet pa arbetsplatsen
¢ vid anstallning.

Arbetarskyddsmyndigheten ar en sjalvstandig
och oberoende tillsynsmyndighet. Regionforvalt-
ningsverkens (RFV) ansvarsomraden for arbetar-
skyddet fungerar som regionala arbetarskydds-
myndigheter. Arbetarskyddsmyndigheten bedo-
mer diskriminering pa alla grunder som definie-
ras i diskrimineringslagen. Diskrimineringsla-
gen forbjuder diskriminering pa grund av alder,
ursprung, nationalitet, sprak, religion, overtygelse,
asikt, politisk verksamhet, fackforeningsverksam-
het, familjeforhallanden, halsotillstand, funk-
tionsnedsattning, sexuell laggning eller nagon
annan omstandighet som galler den enskilde som
person.

Arbetarskyddsmyndigheten overvakar att lika-
behandling forverkligas i arbetslivet bade pa
begaran av personer som upplevt diskriminering
och pa myndighetsinitiativ. Ar 2022 gjordes 129
kundinitierade och 1 035 myndighetsinitierade
inspektioner.

Bestammelser om forbud mot diskriminering pa
grund av kon finns daremot i lagen om jamstalld-
het mellan kvinnor och man. Jamstalldhetsom-
budsmannen har behoérighet att 6vervaka den.

Ansvarsomradena for arbetarskyddet sorjer
for den regionala tillsynen, radgivningen och
styrningen av arbetarskyddet.

Det centrala malet ar att framja och
uppratthalla arbetstagarnas arbets-och
funktionsformaga samt att forebygga risker
och olagenheter for halsan som arbetet
medfor. Med hjalp av tillsynen
sakerstalls ocksa att
arbetslivets spelregler
forverkligas pa
arbetsplatserna.

Regionforvaltningsverkens
ansvarsomraden for
arbetarskyddet:

1| Norra Finland

2| VastraochInreFinland
3| Ostra Finland

4 | Sydvastra Finland
5| Sédra Finland

Vid 1164 inspektioner
behandlades forbudet

mot diskriminering,
arbetsgivarens skyldighet

att framja likabehandling,
likabehandlingsplanen eller
forbudet mot diskriminerande
platsannonser.




Tillsynsatgarderna bestams enligt tillsyns-
lagen (lagen om tillsynen over arbetarskyddet och
om arbetarskyddssamarbete pa arbetsplatsen
44/2006). Forfaringssatten for tillsynen beskrivs
i tillsynsanvisningen Tillsynen av likabehandling
och diskriminering.

Arbetarskyddsmyndighetens verksamhet

pa basis av kontakter:

e Handledning och radgivning for personer
som upplever diskriminering

e Bedomning av forutsattningar for tillsyn

e Tillsynsatgarder pa basis av begédran om
tillsyn.

Arbetarskyddsmyndigheten overvakar pa

eget initiativ:

e diskriminering vid lonebetalning och andra
minimivillkor for arbetsavtalsforhallandet,
sarskilt vid tillsyn av utlandsk arbetskraft

e diskriminerande platsannonser

e arbetsgivarens skyldighet att framja
likabehandling och gora upp en
likabehandlingsplan.

| denna rapport beskrivs hur arbetarskyddsmyn-
digheten 6vervakade diskrimineringslagen 2022.
| 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 arbetsli-
vet. Uppgifter om de tidigare arens tillsyn finns i
rapporterna om tillsynen over likabehandling och
forbud mot diskriminering, som har publicerats pa
arbetarskyddsforvaltningens webbtjanst Tyosuo-
jelu.fi.
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Reformen av diskriminerings-
lagen medfor andringar
i tillsynen
Reformen av diskrimineringslagen trader i
kraft den 1 juni 2023 och medfor andringar
i tillsynen. | fortsattningen overvakas likabe-
handlingen i arbetslivet och forbudet mot dis-
kriminering av bade arbetarskyddsmyndighe-
ten och diskrimineringsombudsmannen.
Samarbetet mellan myndigheterna inten-
sifieras for att sakerstalla klientens ratts-
skydd. Malet ar att effektivare an tidigare
utnyttja bade diskrimineringsombudsman-
nens och arbetarskyddsmyndighetens spe-
cialsakkunskap i tillsynen over likabehand-
ling i arbetslivet. Diskriminering i arbetslivet
ar ofta forknippad med andra arbetsrattsliga
fragor dar arbetarskyddsmyndigheterna har
specialkompetens.

Centrala @ndringar:

e Skyldighet att framja likabehandling:
arbetsgivaren ska beakta alla diskrimi-
neringsgrunder. En bedomning ska ock-
sa goras i fraga om anstallning och lika-
behandlingsplanen pa arbetsplatsen ska
innehalla slutsatserna av bedomningen
av likabehandling.

¢ Rimliga anpassningar: i bedomningen
beaktas i forsta hand behoven hos perso-
ner med funktionsnedsattning.

e Trakasserier i anslutning till diskrimine-
ringsgrunden: man kan ingripa i trakas-
serier och annan diskriminering aven om
den inte riktas mot en enskild person.



https://www.tyosuojelu.fi/web/sv/om-oss/publikationer/tillsynsanvisningar/tillsynen-av-likabehandling-och-diskriminering
https://www.tyosuojelu.fi/web/sv/om-oss/publikationer/tillsynsanvisningar/tillsynen-av-likabehandling-och-diskriminering
https://www.tyosuojelu.fi/web/sv/om-oss/publikationer/rapporter
https://www.tyosuojelu.fi/web/sv/om-oss/publikationer/rapporter

2. Kundinitierad ti

2.1. Kontakt till arbetarskydds-
myndigheten om diskriminering

Kundinitierad tillsyn grundas pa att en arbetsso-
kande eller arbetstagare som upplever diskrimi-
nering tar kontakt med arbetarskyddsmyndighe-
ten. Arbetarskyddsmyndigheten kan kontaktas
per telefon, e-post eller brev.

Ar 2022 registrerades cirka 540 kontakter om
arbetsdiskriminering. Antalet kontakter ar i sjalva
verket storre, eftersom kontakt med anknytning till
diskriminering aven kan registreras i andra aren-
deklasser. Kontakter som géaller diskriminering ar
komplexa och drendena kan omfatta aven andra
arbetsrattsliga fragor. Den som upplevt diskrimi-
nering far handledning och radgivning samt anvis-
ningar for eventuell tillsynsbegéaran fran arbetar-
skyddsmyndighetens telefonradgivning. Vid tele-
fonradgivningen bedémer en inspektor som &r
insatt i diskriminering om det kan vara frdga om
diskriminering. Den som tar kontakt kan inte nod-
vandigtvis sjalv bedoma om hen har blivit utsatt
for diskriminering och vill diskutera saken med en
expert innan hen tar upp sin upplevelse om dis-
kriminering pa sin arbetsplats. Vid telefonradgiv-
ningen ar det vanligt att inspektoren och den som
tar kontakt tillsammans diskuterar och 6vervager
om det ar frdga om diskriminering enligt diskrimi-
neringslagen eller nagot annat drende.

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 galler sarskilt vissa mino-
ritetsgrupper sasom sexuella minoriteter, romer
eller personer med funktionsnedsattning som kan
ha en hogre troskel att begara tillsynsatgarder i
sitt arende. Fenomenet skvallrar for sin del om att
en del av diskrimineringen i arbetlivet forblir dold.

Arbetarskyddsmyndigheten kontaktas ocksa
regelbundet nar det inte ar fraga om sadan diskri-
minering som avses i diskrimineringslagen. Van-
ligtvis upplever den som tar kontakt diskrimine-
ring, men fallet har ingen sadan diskriminerings-
grund som avses i lagen. Da kan det till exempel
vara fradga om att ndgon annan favoriseras eller
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lsyn

¢ Cirka 540 kontakter om
diskriminering i arbetslivet

e Cirka 220 begaran om tillsyn
over diskriminering i arbetslivet

¢ 129 inspektioner av
diskriminering i arbetslivet som
gjorts utifran en begéran om
tillsyn.

Kontakter per bransch st.
Vard och omsorg; sociala tjanster 81
Offentlig forvaltning och forsvaret 50
Parti-och detaljhandel 48
Hotell-och restaurangverksamhet 42
Tillverkning 39
Transport och magasinering 39
Utbildning 37
Byggverksamhet 27
Uthyrning, fastighetsservice, resetjanster 26
och andra stodtjanster

Fastighetsverksamhet 25
Annan serviceverksamhet 16
Verksamhet inom juridik, ekonomi, 15
vetenskap och teknik

Jordbruk, skogsbruk och fiske 15
Informations-och kommunikations- 12
verksamhet

Forsorjning av el, gas, varme och kyla 10
Kultur, noje och fritid 10
Finans-och forsakringsverksamhet 6
Vattenforsorjning, hantering av avloppsvat- 1
ten och avfall m.m.

Odefinierad bransch 42
Totalt 541

daligt ledarskap. | stallet for diskriminering kan
det vara fraga om till exempel trakasserier som
forbjuds i arbetarskyddslagen eller andra aren-
den som omfattas av arbetarskyddsmyndighet-
ens tillsyn.




2.2. Behandlade kundinitierade
diskrimineringsfall

Ar 2022 behandlade arbetarskyddsmyndig-
heterna cirka 220 begaran om tillsyn over
diskriminering.

Vanligtvis inleds diskrimineringsarendet med
blanketten for begaran om tillsyn, dar kunden ger
arbetarskyddsmyndigheten sitt samtycke till att
arendet kan behandlas i hens namn och att myn-
digheten kan kontakta arbetsgivaren i arendet.

| begaran om tillsyn berattar kunden sin upp-
fattning om pa vilken diskrimineringsgrund hen
misstanker sig ha blivit diskriminerad. Kunden kan
uppge flera diskrimineringsgrunder om hen inte
ar sdker pa vad diskrimineringen beror pa eller
misstanker sig ha blivit diskriminerad pa flera
olika satt.

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 2022.

Knappt halften av fallen (46 procent) som
behandlades under 2022 var forknippade med
hélsotillstdndet. Storsta delen av dessa géllde
situationer dar arbetsgivaren hade avslutat tjans-
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teforhallandet och arbetstagaren misstankte att
detta berodde pa sjukfranvaron.

Den nast vanligaste diskrimineringsgrunden
var annan personrelaterad orsak (ca 30 procent).
Manga av dessa begaran om tillsyn gallde fall dar
arbetstagaren hade tagit upp olagenheter i sina
arbetsforhallanden eller kravt sina rattigheter pa
arbetsplatsen, varefter arbetstagarens anstall-
ningsforhallande hade avslutats.

Farst inkom begéaran om tillsyn med anknytning
till politisk verksamhet.

Tillsynsbegaran som kommer in till arbetarskydds-
myndigheten speglar dock inte allt om forekom-
sten av diskriminering i arbetslivet och man kan
inte dra nagra verkliga slutsatser om i vilka grup-
per i arbetslivet diskrimineringen ar vanligast.

Ofta framfor den som upplever diskrimine-
ring samtidigt att hen ocksa upplever belast-
ning i arbetet eller trakasserier eller annat osak-
ligt bemotande som medfor risker for halsan
och som ar forbjudet enligt arbetarskyddslagen.
Det ar aven vanligt att ett diskrimineringsarende
som blivit anhangigt utover arbetssakerhet aven
anknyter till andra fragor som omfattas av arbe-
tarskyddsmyndighetens tillsyn, sdsom arbetstids-
lagen eller arbetsavtalslagen. Ofta vet inte heller
den som gor tillsynsbegaran exakt vad som avses
med diskriminering i lagen, och uppger det osak-
liga bemotandet som hen upplevt med begreppet
diskriminering.

Diskrimineringsgrunder som kunderna uppgett i tillsynsbegaran 2022

Halsotillstand

Annan personrelaterad orsak
Ursprung, nationalitet, sprak
Alder

Asikt

Funktionsnedsattning
Fackforeningsverksamhet
Familjeforhallanden
Religion

Overtygelse

Sexuell laggning

Politisk verksamhet

5%

5%
3%
2%
2%
under 1%

46 %

Figur 1. De diskrimineringsgrunder som kunder som gjort en begdran om tillsyn uppgett i fall som behand-
lats 2022. | en tillsynsbegéran kan flera diskrimineringsgrunder uppges.
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2.3. Behandlingsavgoranden

Nar en begaran om tillsyn over diskriminering blir
anhangigt hos arbetarskyddsmyndigheten, bedo-
mer man forst om det i fallet kan vara fraga om
diskriminering som ar forbjudet enligt diskrimi-
neringslagen. Vid behov begar man mer informa-
tion av kunden for att bedoma forutsattningarna
for tillsynen.

Om det utifran de omsténdigheter som kunden
uppgett inte finns orsak att misstanka att arbets-
givaren har agerat i strid med diskriminerings-
lagen, utarbetas ett behandlingsavgorande i
arendet. | behandlingsavgorandet motiveras for
den som begart tillsyn varfor arbetarskydds-
myndigheten inte vidtar atgarder for att utreda
diskrimineringen.

Ar 2022 upprattades 92 behandlingsavgéran-
den om tillsynsbegaran angdende diskriminering
som inte ledde till tillsynsatgarder. Den vanligaste
orsaken till att inga tillsynsatgarder vidtogs var
det att det inte framgick nagot eventuellt orsaks-
samband mellan diskrimineringsgrunden och den
upplevda diskrimineringen i den utredning som
den som framstallt begaran om tillsyn framforde.
Enbart en subjektiv upplevelse av diskriminering
hos den som begar tillsyn racker inte for att det
ska uppsta misstanke om diskriminering och det
leder inte till tillsynsatgarder.

Den nast vanligaste orsaken till att tillsynsat-
garder inte inleddes var att den diskriminerings-
grund som framfordes inte var en sddan diskrimi-
neringsgrund som avses i diskrimineringslagen.
Den som begarde tillsyn upplevde till exempel att
hen blivit diskriminerad pa grund av sin asikt, men
av begéaran framgick inte att det var frdga om en
asikt som avses i diskrimineringslagen. Med asikt
avses bland annat personens politiska och sam-
halleliga asikter och synpunkter. Diskriminering
pa basis av asikt har ett centralt samband med
yttrandefriheten som tryggas i grundlagen. Arbe-
tarskyddsmyndigheten mottog dven misstankar
om diskriminering pa grund av kon och foéraldra-
skap aven om de inte hor till de familjeforhallan-
den som avses i diskrimineringslagen, utan det ar
fraga om konsdiskriminering enligt jamstalldhets-
lagen. Fall som galler konsdiskriminering overfors
till jamstalldhetsombudsmannen.
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Under 2022 fattades flera behandlingsavgo-
randen i fall dar den som begart tillsyn inte sva-
rade pa begéaran om tillaggsutredning eller bad
att behandlingen av arendet skulle avslutas. |
nagra fall vidtogs inga tillsynsatgarder, efter-
som det hade gatt for lang tid sedan den miss-
tankta diskrimineringen. Arbetarskyddsmyndig-
heten har i vissa fall inriktat myndighetsinitie-
rad 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 gallde
hela arbetsgemenskapen.

2.4. Inspektioner pa grund
av begaran om tillsyn

Om det pa grund av uppgifter som kunden lamnat
finns skal att misstanka att arbetsgivaren hand-
lat pa ett satt som strider mot diskrimineringsla-
gen, inleder inspektoren tillsynsatgarder utifran
begaran om tillsyn.

| arenden som galler en enstaka arbetstagare
eller arbetssokande gors inspektionen med skrift-
liga handlingar som grund. Inspektoren skickar da
en begaran om utredning till arbetsgivaren dar
man ber om en utredning i arendet som galler den
som upplever diskriminering. Nar arbetsgivarens
redogorelse anlant far den som upplever diskrimi-
nering en mojlighet att framfora sin uppfattning
om arbetsgivarens redogorelse at inspektoren.
Nar det finns tillrackliga uppgifter for att fatta
beslut utarbetar inspektoren en skriftlig inspek-
tionsberattelse med en bedomning av om arbets-
givaren har brutit mot diskrimineringsforbudet.

Till tillsynen over forbudet mot diskriminering
hor en sarskild bestammelse om bevisborda som
fordelar bevisbordan vid pavisande av diskrimi-
nering. Avsikten med bestammelsen om bevis-
borda ar att framja verkstallandet av rattighe-
terna pa ett effektivt satt, eftersom det kan vara
svarare an vanligt att framfora bevis i diskrimi-
neringsfall, och i allmanhet kan endast arbetsgi-
varen pavisa att agerande som pastas vara dis-
kriminering har grundats pa annan an personre-
laterad orsak. Personen som gjorde diskrimine-
ringsdrendet anhangigt maste lamna en redo-




gorelse till myndigheten av omstandigheterna
som begéaran grundas pa. Om man med redogo-
relserna som grund vid handlaggningen av aren-
det kan anta att det foreligger brott mot diskri-
mineringsforbudet uppkommer en sa kallad pre-
sumtion om diskriminering. D& uppstar en bevis-
borda for arbetsgivaren, och for att upphéava pre-
sumtionen om diskriminering maste arbetsgiva-
ren pavisa att det inte foreligger nagot brott mot
diskrimineringsforbudet.

Ar 2022 gjordes 129 inspektioner med anknyt-
ning till diskriminering pa basis av begaran om
tillsyn. Figur 2 visar vilka diskrimineringsgrun-
der inspektionerna har gallt. Vid en inspektion
har man kunnat behandla flera olika diskrimine-
ringsgrunder. Vid knappt en tredjedel av inspek-
tionerna bedomdes flera an en diskriminerings-
grund, varvid det var frdga om sa kallad diskrimi-
nering pa flera grunder eller korsande diskrimi-
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nering. De vanligaste diskrimineringsgrunderna i
fall med flera grunder var annan personrelaterad
orsak och halsotillstand.

Vid inspektioner pa basis av begaran om till-
syn var den vanligaste diskrimineringsgrunden
hélsotillstdnd. Den nast vanligaste grunden var
annan personrelaterad orsak. Annan personrelate-
rad orsak handlade oftast om att lyfta fram miss-
forhallanden péa arbetsplatsen eller att halla fast
vid sina egna rattigheter. Vanligtvis upplevde den
som begarde tillsyn att hen valts ut for uppsag-
ning eller att hens arbetsuppgifter hade andrats
efter att hen framfort missforhallanden pa arbets-
platsen. Andra misstankar om diskriminering pa
grund av personrelaterade orsaker var perso-
nens rattsliga stallning, kontakter med arbetar-
skyddsmyndigheten eller andra myndigheter och
omstandigheter som gallde personens utseende.

Diskrimineringsgrunder vid inspektioner pa basis av begaran om tillsyn 2022

Halsotillstand

Annan personrelaterad orsak
Ursprung, nationalitet, sprak
Alder

Asikt, 6vertygelse
Funktionsnedsattning
Fackforeningsverksamhet
Familjeforhallanden
Religion

Sexuell laggning

Politisk verksamhet

46 %

Figur 2. Diskrimineringsgrunder vid inspektioner p4 basis av begdran om tillsyn 2022. Vid en inspektion har
man kunnat behandla flera olika diskrimineringsgrunder.
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Diskrimineringsgrunder vid inspektioner pa basis av begaran om tillsyn
under de senaste aren (st.)

Halsotillstand

Annan personrelaterad orsak
Ursprung, nationalitet, sprak
Alder

Asikt, overtygelse

Religion
Fackforeningsverksamhet
Funktionsnedsattning

Familjeforhallanden

Sexuell laggning HW2019
W2020
m2021

Politisk verksamhet W2022
0 10 20 30 40 50 60 70 80

Figur 3. Diskrimineringsgrunder vid inspektioner pd basis av begaran om tillsyn under de senaste 4ren. Vid
en inspektion har man kunnat behandla flera olika diskrimineringsgrunder.
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| cirka halften av inspektionerna som gjor-
des 2022 hade upplevelsen av diskriminerande
behandling samband med avslutande av ett
anstéallningsforhédllande. | drygt halften (cirka 57
procent) av fallen som gallde avslutande av ett
anstallningsforhallande bedomdes diskrimine-
ring pa grund av halsotillstdnd. | manga fall var
det fradga om diskriminering pa flera grunder, och
da bedomdes forutom halsotillstandet aven andra
diskrimineringsgrunder.

| cirka en tredjedel av inspektionerna bedom-
des diskriminering under anstéllningsférhallandet.
Oftast upplevde arbetstagaren att nagon diskrimi-
neringsgrund paverkade till exempel dndringen av
arbetsuppgifter, faststallandet av arbetsskift eller
avloningen. Drygt halften av inspektionerna géllde
bedomningen av diskriminering under anstall-
ningsforhallandet pa basis av ursprung, nationa-
litet och/eller sprak. Cirka 8 procent av inspek-
tionerna handlade om trakasserier enligt diskri-
mineringslagen. Trakasserier upplevdes alltso-
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moftast pa grund av ursprung, nationalitet eller
sprak. Arbetsgivarens skyldighet att gora rimliga
anpassningar eller skyldighet att ge en utredning
om vagran att gora anpassningar behandladesi 5
procent av diskrimineringsinspektionerna.

Inspektionerna péa basis av begaran om tillsyn
over diskriminering gallde anstéallning i cirka 15
procent av fallen. De vanligaste diskriminerings-
grunderna vid inspektionerna i samband med
anstallning var alder (6ver 30 procent), ursprung
och medborgarskap samt halsotillstand.

Begaran om tillsyn 6ver misstanke om diskrimi-
nering i samband med hyrd arbetskraft har blivit
vanligare under de senaste aren. Efterlevnaden
av diskrimineringsforbudet gallande hyrd arbets-
kraft overvakas fran fall till fall antingen ett per-
sonalserviceforetag eller ett sa kallat anvandarfo-
retag som hyr ut en arbetstagare. | vissa fall over-
vakas bada, varvid en begéaran om tillsyn kan leda
till flera inspektioner.

Forekomsten av diskriminering i olika skeden av anstallningsforhallandet 2022

Anstallning
15 %

Diskriminering under anstallningsforhallandet 33 %*

Avloning eller villkor i arbetsavtalsforhallandet 6 %

Anstallnings-

forhallandets
upphorande

ﬂkasserier pa grund av diskrimineringsgrund 8 %

52 %*

Rimliga anpassningar 6 %

I Annat som skett under anstallningsforhallandet 13 %

* | en del av inspektionerna behandlades bade diskriminering under anstallningsforhallandet och diskriminering

i samband med att anstéallningsforhallandet avslutades.

Figur 4. Diskriminering vid inspektioner av anstéllning, under anstéallningsférhdllandet eller vid uppsédgning
av ett anstéllningsférhallande 2022. Diskriminering under anstéallningsférhéllandet har delats in i foljande
delomraden: avloning eller villkor i arbetsavtalsforhallandet, trakasserier pd grund av diskrimineringsgrund,
rimliga anpassningar och annan diskriminering under anstéllningsforhallandet.
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2.5. Inspektionernas slutsatser

| 36 inspektioner ansag man att arbetsgivaren
hade agerat i strid mot forbudet om diskriminering.
Arbetsgivaren fick en anvisning eller en uppma-
ning angaende de iakttagna missforhallandena.

Flest skyldigheter att bryta mot forbudet mot
diskriminering gavs pa grund av halsotillstan-
det. Nast flest skyldigheter gavs pa grund av
ursprung, medborgarskap och annan omstandig-
het som gallde den enskilde som person. Aven
om flest inspektioner gjordes i anslutning till att
anstallningsforhallandet upphorde, var endast
cirka 20 procent av de givna skyldigheterna for-
knippade med det. Den klart storsta delen av de
givna skyldigheterna (64 procent) gallde diskri-
minering under ett arbets-eller anstallningsfor-
hallande, vilket ar klart mer an under tidigare ar.
Cirka 20 procent av skyldigheterna gallde diskri-
minering vid anstallning.

Utover forbudet mot diskriminering gavs under
de inspektioner som gjordes pa basis av begaran
om tillsyn ocksa nagra skyldigheter pa grund av
att arbetsgivaren inte hade iakttagit forbudet mot
repressalier, framjat likabehandling eller utarbe-
tat en likabehandlingsplan. Nagra skyldigheter
gallde ocksa diskriminerande platsannonser.

| samband med inspektionsberattelsen far
kunden information om modjligheten att soka
ersattning eller skadestand enligt diskrimine-
ringslagen. Kunden informeras ocksad om moijlig-
heten att diskrimineringsombudsmannen bistar
en person som fallit offer for diskriminering.

Fallbeskrivningar:

Kravet pa ansiktsskydd var diskriminering
pa grund av halsotillstdnd och
funktionsnedsiéttning

Arbetsgivaren alade pa basis av sin risk-
bedomning laroanstaltens personal maskt-
vang och forutsatte att hela personalen hade
ansiktsskydd pé arbetsplatsen. Arbetstagaren
hade meddelat arbetsgivaren att hen pa grund
av sitt halsotillstand och sin skada inte kan
bara ansiktsskydd. Arbetstagaren hade redan
tidigare lamnat in ett utldtande av foretags-
halsovarden till arbetsgivaren, enligt vilket
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Andra observerade brister

| samband med tillsynen over diskriminering
overvakar arbetarskyddsmyndigheten
ocksa till 6vriga delar efterlevnaden av
arbetslivslagstiftningen och ingriper i andra
missforhallanden 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
2022 gavs sammanlagt 31 forpliktelser

i samband med diskrimineringsarendet
om andra missforhallanden i
arbetslagstiftningen. | vissa fall ansags
arbetsgivaren ha brutit mot bade
diskrimineringsforbudet och annan
arbetslagstiftning och i en del upptacktes
andra missforhallanden an diskriminering.
Flest skyldigheter med stod av annan
lagstiftning gavs gallande trakasserier
eller annat osakligt bemotande enligt
arbetarskyddslagen, utredning och
bedémning av riskerna i arbetet samt
belastning i arbetet.

arbetstagaren inte ska anvanda ansiktsmas-
ker pa grund av de fysiska symtom som dessa
orsakar. Arbetsgivaren gick trots detta inte
med pa att gora andra arrangemang for att
mojliggora arbetande for arbetstagaren, utan
forutsatte att alla arbetstagare hade ansikts-
skydd med hanvisning till den allmanna risk-
bedomningen pa arbetsplatsen. Arbetsgivaren
meddelade arbetstagaren att det inte ar god-
tagbart att denne vistas pa arbetsplatsen utan
ansiktsskydd och att arbetstagaren beord-
ras till oavlonad ledighet om hen inte anvander
ansiktsskydd péa arbetsplatsen.
Arbetsgivarens krav pa ansiktsskydd
ansags vara en skenbart jamlik regel, grund
eller praxis som forsatte sddana arbetsta-
gare i en ofordelaktig stallning som till exem-
pel pa grund av halsotillstand eller funktions-
nedsattning inte kan anvanda ansiktsskydd.
Saledes ansags det ha uppstatt en presumtion
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om diskriminering pa grund av halsotillstand
och funktionsnedsattning. Enligt arbetsgiva-
rens utredning grundade sig kravet pa ansikts-
skydd pa en riskbedomning som arbetsgivaren
gjort med stod av arbetarskyddslagen. Riskbe-
domningen baserade sig pa covid-19-smittan i
omradet och sjukvardsdistriktets lagesuppgif-
ter. P4 basis av riskbedomningen hade arbets-
givaren gett alla sina arbetstagare en forplik-
tande anvisning om att anvanda sarskilt defi-
nierade ansiktsskydd i arbetet. Enligt arbets-
givaren skulle ansiktsskydd anvandas i utrym-
men dar flera personer vistades, arbetade eller
holl paus. Enligt arbetsgivaren gallde beslu-
tet alla arbetstagare jamlikt och arbetsgiva-
ren gav ingen arbetstagare sarskilt tillstand
att arbeta utan ansiktsskydd. | sitt svar hanvi-
sade arbetsgivaren ocksa till foretagshalso-
vardens allmanna utldtande om att anvand-
ningen av ansiktsskydd inte medfor olagenhe-
ter for halsan. Arbetsgivaren framforde att om
arbetstagaren inte foljer arbetsgivarens order
om att anvdnda andamalsenligt ansiktsskydd
under arbetstiden, avlagsnas arbetstagaren
fran arbetsplatsen med hanvisning till halso-
sakerheten och ges oavlonad ledighet om for-
utsattningarna for arbetet saknas.

Vid inspektionen ansags att arbetsgivarens
mal att forebygga eventuell covid-19-smitta i
sig var en godtagbar grund for en forpliktande
anvisning. Pa basis av utredningen konstate-
rades dock att arbetsgivarens atgarder och
beslut endast grundade sig pa en allman risk-
bedomning och att arbetsgivaren inte i tillrack-
lig utstrackning hade beaktat arbetstagarens
personliga egenskaper, halsotillstand eller
funktionsnedsattning. Saledes ansag man vid
inspektionen att arbetsgivarens atgard att
ge en sadan person som pa grund av sitt hal-
sotillstdnd och sin funktionsnedsattning inte
kan anvanda ansiktsskydd oavlonad ledig-
het, var i detta fall inte ett proportionerligt satt
att trygga halsosdkerheten pa arbetsplatsen.
Vid inspektionen ansags att arbetsgivaren inte
hade visat att de metoder som anvants for att
uppna malet skulle vara nédvandiga och pro-
portionerliga pa det satt som forutsatts i dis-
krimineringslagen, arbetsgivaren ansags alltsa
ha brutit mot forbudet mot diskriminering.
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Personalserviceforetag diskriminerade
arbetssokanden p4 grund av
dennes langd

Den arbetssokande hade sokt arbete via ett
personalserviceforetag och misstankte att hen
inte valdes till uppgiften pa grund av att hen
var kortvuxen. Arbetssokanden hade fragat en
representant for personalserviceforetaget om
hens langd kunde utgora ett hinder for arbe-
tet. Den person som skotte rekryteringen hade
berattat att remmarna som anvandes i arbe-
tet var belagna ganska hogt uppe, men att hen
utreder saken. Den arbetssokande hade fra-
gat rekryteraren om anvandarforetagets grun-
der for varfor hen inte valdes till uppgiften.
Den rekryterande personen hade meddelat att
anvandarforetaget hade gett anvisningar om
den arbetssokandes langd, vilket sokanden
inte uppfyllde.

Vid inspektionen ansags att man i arendet
kunde anta att den arbetssokandes langd hade
paverkat att hen inte alls foreslogs bli vald av
anvandarforetaget eller att anbudet aterkall-
ades efter att arbetsgivaren fatt kannedom om
hens langd. Saledes uppstod en presumtion
om diskriminering pa grund av funktionsned-
sattning och annan omstandighet som galler
den enskilde som person.

Arbetsgivaren stravade efter att berattiga
sarbehandling genom att lyfta fram arbets-
sakerhetsaspekter. De remmar i linjenatet
som anvands i arbetet lag hogt uppe och den
arbetssokandes arbete péa linjenatet skulle
utgora en arbetssakerhets-och halsorisk for
hen sjalv och medfora en risk aven for andra
som arbetar pa linjenatet.

Vid inspektionen ansags att arbetsgiva-
rens mal att trygga alla arbetstagares saker-
het i arbetet i sig var berattigat. Pa basis av de
erhallna utredningarna kunde man dock inte
pavisa att anvandarforetaget de facto skulle
ha stallt de forutsattningar for arbetstagarens
langd som personalserviceforetaget beskriver.
Arbetsgivaren hade inte heller utrett mojlig-
heterna att géra anpassningar om den arbets-
sokandes langd i verkligheten hade begransat
arbetet. Arbetsgivaren ansags saledes ha bru-
tit mot forbudet mot diskriminering.
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Anvéandarforetaget brét mot forbudet mot
diskriminering nar foretaget inte utredde
trakasserierna pa grund av ursprung

En hyrd arbetstagare hade upplevt trakasse-
rier i anslutning till sitt ursprung, nationalitet,
sprak och religion, nar en annan arbetstagare
pa arbetsplatsen hade kallat hen vid 6knamn
och krankt hen. Den hyrda arbetstagaren upp-
levde att den andra arbetstagarens bete-
ende skapade en hotfull och fientlig atmos-
far gentemot hen pa arbetsplatsen. En annan
anstalld hade bland annat berattat skamt om
den hyrda arbetstagarens religion och osakligt
underskattat hens sprakkunskaper. Den hyrda
arbetstagaren berattade om sina erfarenheter
for flera chefer pa arbetsplatsen och 6nskade
skiftbyte for att hen inte skulle behova arbeta
i samma skift med personen i frdga, men upp-
manades att halla tyst och arendet borjade
inte utredas trots flera begaranden. Arbetsta-
garens skiftbyte hade genomforts, men de tra-
kasserier hen upplevt fortsatte anda tills upp-
draget upphorde. Den hyrda arbetstagarens
anvandarforetag lyfte i sin utredning fram att
arbetstagaren hade begart skiftbyte men inte
berattat om orsakerna till sitt dnskemal. Enligt
anvandarforetaget hade cheferna pé arbets-
platsen horts for att utreda drendet och de
hade ingen information om arbetstagarens
religion.

Vid inspektionen ansags det att det i arendet
forblev oklart om de utredningar som anvan-
darforetaget framforde hade gjorts under
arbetstagarens uppdrag eller forst efter att
det hade upphort nar arbetstagaren hade bor-
jat utreda arendet med hjalp av fackforbun-
det. Vid inspektionen ansags att flera che-
fer pa arbetsplatsen hade fatt information om
trakasserier som arbetstagaren upplevt aven
efter skiftbytet, men arbetsgivaren hade anda
inte vidtagit atgarder for att fa slut pa trakas-
serierna. Anvandarforetaget ansags ha for-
summat sin skyldighet att avlagsna trakasse-
rier i anslutning till diskrimineringsgrunden
pa arbetsplatsen och ansags darmed ha brutit
mot forbudet mot diskriminering.
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Aven foretag som anlitar
hyrd arbetskraft ska beakta
skyldigheterna enligt
diskrimineringslagen nar de
utnyttjar ratten att leda och
overvaka arbetet for hyrda
arbetstagare.

Visstidsanstallning forlangdes
inte efter att arbetstagaren
vagrat ta vaccin

Arbetstagaren hade varit anstalld hos arbets-
givaren for viss tid i knappt ett ar. Man hade
muntligt kommit overens om ett nytt tidsbun-
det avtal och arbetsgivaren hade for avsikt
att ansoka om lonesubvention for arbetsta-
garens anstallningsforhallande. Innan avta-
let ingicks hade arbetsgivaren meddelat att
hen forutsatter att alla arbetstagare vacci-
nerar sig mot covid-19-viruset. Arbetsgiva-
ren hade fragat arbetstagaren om att ta vac-
cinet, varvid arbetstagaren hade meddelat
att arbetsgivaren inte har nagon lagstadgad
grund att be arbetstagaren om uppgifter om
halsotillstandet och darfor inte lamnat uppgif-
ter om vaccination till arbetsgivaren. Darefter
framjade arbetsgivaren inte langre ansokan
om lonesubvention och ingick inte heller ett
nytt arbetsavtal for viss tid med arbetstaga-
ren. Arbetsgivaren fornekade att hen kravt att
arbetstagaren skulle vaccinera sig och uppge
uppgifter om hélsotillstandet vid anstall-
ningen. Enligt arbetsgivaren hade det tids-
bundna avtalet varit beroende av extern finan-
siering. Den fick man inte, och till slut anstall-
des ingen for uppgiften.

Vid inspektionen ansags att aven om arbets-
givaren kunde pavisa att extern finansiering
saknades, kunde arbetsgivaren anda inte upp-
hava att det i anstallningssituationen hade
kravts att arbetstagaren skulle ha fatt infor-
mation om vaccinet.
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Arbetstagarens anstéllningsforhéllande
avslutades genast efter att denne begarde
arbetsskiftsforteckningen

Arbetstagaren hade under sin forsta arbets-
dag i samband med undertecknandet av
arbetsavtalet bett arbetsgivaren om en arbets-
skiftsforteckning och aven i 6vrigt framfort

att hen var val fortrogen med kollektivavtalet
for branschen. Enligt arbetstagaren var det pa
arbetsplatsen praxis att foljande dags arbets-
tider meddelades foregaende kvall i en Whats-
App-grupp. Enligt arbetstagaren hade man
konstaterat att det i branschen ar omoijligt att
gora upp en arbetsskiftsforteckning, men efter
viss utredning hade arbetstagaren dock utlo-
vats arbetsskift for en vecka pa forhand. Fol-
jande dag havde arbetsgivaren dock arbets-
tagarens anstallningsforhallande med hanvis-
ning till provotiden och motiverade inte hav-
ningen trots arbetstagarens begaran. Arbets-
tagaren upplevde att hens asikter och kravet
pa sina egna rattigheter dagen innan var orsa-
ken till att anstallningsforhallandet avsluta-
des. Vid utredningen av arendet fornekade
arbetsgivaren arbetstagarens pastaenden

om diskriminering. Enligt arbetsgivaren hade
arbetstagaren informerats om att det inte var
mojligt att gbra upp arbetsskiftsforteckningar
for tre veckor under coronatiden, men att for-
teckningar dnda skulle goras upp for en eller
tva veckor. Enligt arbetsgivaren var orsaken
till havningen under provotiden arbetstaga-
rens olamplighet for arbetsuppgifterna och
arbetsgemenskapen. Arbetsgivaren framforde
att arbetstagaren under sin forsta arbetsdag
hade kraftigt ifragasatt arbetsgivarens anvis-
ningar och rad i anslutning till arbetets utfo-
rande och inte visat ndgon vilja att anpassa sig
till arbetsplatsen. Enligt arbetsgivaren var det
av dessa orsaker omojligt att fortsatta anstall-
ningsforhallandet. Arbetstagaren framforde

i sin utredning att hen inte vagrade att utfora
nagon av de arbetsuppgifter som anvisats och
inte heller lat bli att folja anvisningarna eller
ifragasatte saker sdsom arbetsgivaren hade
pastatt i sin utredning. Arbetstagaren fram-
forde dock att arbetsavtalet undertecknades i
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slutet av hens forsta arbetsdag och att arbets-
givaren meddelade om anstallningsforhallan-
dets upphorande genast foljande morgon efter
att arbetstagaren anlant till arbetet.

Vid inspektionen ansags att arbetsgivaren i
verkligheten inte hade kunnat bedoma arbets-
tagarens lamplighet for arbetet eller arbets-
gemenskapen. Arbetsgivaren ansags saledes
ha brutit mot forbudet mot diskriminering.

Arbetstagarens 4sikter
paverkade inte avslutandet av
anstallningsforhdllandet

Arbetstagaren hade under sitt anstallnings-
forhallande flera ganger uttryckt sina samhal-
leliga asikter om jamstalldhet och feminism
pa sin arbetsplats. Arbetstagaren hade bland
annat under arbetsmoten och i hela arbets-
platsens gemensamma kommunikationska-
nal framfort sina asikter och synpunkter samt
speglat dem mot arbetsgivarens verksamhet.
Arbetstagarens anstéllningsforhallande avslu-
tades med hanvisning till provotiden endast
lite efter att arbetstagaren senast hade fram-
fort sin asikt. Enligt arbetstagaren hade man
ocksa vid horandet om avslutandet av anstall-
ningsforhallandet sagt att hens asikt och upp-
fattning om jamstalldhet var det egentliga pro-
blemet. | arendet ansags det ha uppstatt en
presumtion om diskriminering pa grund av
asikt. Arbetsgivaren fornekade i sin utred-
ning att arbetstagarens asikter eller synpunk-
ter skulle ha varit orsak till att anstallnings-
forhallandet havdes under provotiden. Enligt
arbetsgivaren var orsaken brister i arbetsta-
garens arbetsprestation. Enligt arbetsgiva-
ren hade arbetstagarens verksamhet orsakat
en fortroendebrist mellan parterna som inte
langre kunde korrigeras. Enligt arbetsgivaren
hade ett neutralt kommunikationssatt sarskild
betydelse med beaktande av arbetstagarens
arbetsuppgifter och arbetsgivaren berattade
att hen fatt respons om arbetstagaren fran
flera olika intressentgrupper. Arbetsgivaren
framforde ocksa att man hade fort flera samtal
med arbetstagaren och framfort korrigerings-
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forslag och dnskemal om hur arbetet skulle
utforas. Utover bristerna i arbetsprestationen
lyfte arbetsgivaren fram att arbetstagarenii
olika sammanhang kritiserat arbetsgivarens
verksamhet nar den inte motsvarat arbetsta-
garens egna varderingar. Enligt arbetsgivaren
hade man vid horandet sagt till arbetstagaren
att hens satt att uttrycka saker inte ari linje
med arbetsgivarens kommunikationssatt.

Vid inspektionen ansags att arbetsgivaren
kunde pavisa att arbetstagarens asikter i sig
inte var orsaken till att anstallningsforhallan-
det avslutades, utan att havningen under prov-
otiden berodde pa arbetstagarens tillvaga-
gangssatt i arbetet och brister i arbetspresta-
tionen. Arbetsgivaren hade saledes inte brutit
mot forbudet mot diskriminering.

Arbetsgivaren pdvisade att avslutandet
av anstéllningsfoérhallandet inte berodde
pa arbetstagarens religiosa duk eller
sjukledighet

Arbetstagarens anstallningsforhallande hav-
des med hanvisning till prévotiden en kort

tid efter att hen hade borjat anvanda huvud-
dukar med anknytning till sin religion pa

sin arbetsplats. Enligt arbetstagaren hade
arbetsplatsens chefer fragat hen om anvand-
ningen av huvudduken. Arbetstagaren hade
ocksa insjuknat och blivit sjukledig endast

ett par dagar fore havningen under provoti-
den. Arbetstagaren misstankte att hens reli-
gion eller halsotillstand inverkade pa avslu-
tandet av anstéllningsforhallandet. Arbetsgi-
varen fornekade att arbetstagarens religion
eller halsotillstand skulle ha paverkat beslutet
att avsluta arbetstagarens anstéallningsforhal-
lande under provotiden. Enligt arbetsgivaren
var orsaken till att anstallningsforhallandet
upphorde missforhallanden i arbetstagarens
arbetsprestation samt forseningar till arbets-
skiften och underlatenhet att iaktta anvisning-
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arna bade i frdga om arbetet och franvaron.
Enligt arbetsgivaren hade flera chefer bedomt
arbetstagarens arbetsprestation, dar det fanns
nagot att anmarka pa redan fran och med den
forsta arbetsveckan. Enligt arbetsgivarens
utredning hade arbetstagaren fatt respons
och erbjudits ytterligare introduktion och stod
i arbetet. Den anstallda upplevde sjalv att hen
fatt bra respons och berom for sina arbetsfar-
digheter. Arbetsgivaren lyfte dock fram kon-
kreta exempel pa underlatenhet att folja anvis-
ningarna. | frdga om en duk med anknytning
till religion lyfte arbetsgivaren fram att det
inte finns nagot hinder for att ha en huvudduk
pa arbetsplatsen. Enligt arbetsgivaren arbe-
tar arbetstagare som hor till flera olika tros-
samfund pa arbetsplatsen och man har stravat
efter att beakta behoven hos dessa personer

i arrangemangen pa arbetsplatsen till exem-
pel genom att ordna ett separat boneutrymme.
Enligt arbetsgivarens uppgifter hade man

fort en diskussion mellan arbetstagarna om
anvandningen av duken, men cheferna hade
inte diskuterat fradgan pa annat satt an konsta-
terat att anvandningen ar godkand.

Vid inspektionen ansags att de exempel som
arbetstagaren lyfte fram pa diskussioner och
fragor i anslutning till anvandningen av huvud-
duken hade en normal ton. Med beaktande av
arbetsgivarens 6vriga utredning om hur olika
religioner hade beaktats i arbetsplatsens verk-
samhet ansags vid inspektionen att det i dren-
det inte hade framkommit ndgon utredning
pa basis av vilken man kunde anta att anvand-
ningen av huvudduken hade inverkat pa avslu-
tandet av anstallningsforhallandet. | fraga om
arbetstagarens halsotillstand ansag inspek-
toren att arbetsgivaren trots det tidsmassiga
sambandet mellan handelsernai sin utred-
ning hade visat att inte heller arbetstagarens
halsotillstand hade paverkat avslutandet av
anstallningsforhallandet.
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3. Myndighetsinitierad tillsyn

3.1. Diskriminering vid lone-
betalning och andra minimivill-
kor for anstallningsforhallandet

Arbetarskyddsmyndigheten kan pa eget initia-
tiv vid en inspektion utreda om det forekommer
diskriminering vid lonebetalning eller andra mini-
mivillkor i arbetsavtalsforhallandet. | allmanhet
behandlas fragan i tillsynen over anlitandet av
utlandsk arbetskraft, dar man vid varje inspektion
av anstallningsvillkoren stravar efter att bedoma
om arbetsgivaren har foljt Finlands arbetslag-
stiftning i fraga om avloning. Samtidigt overva-
kas att forbudet mot diskriminering foljs. Inspek-
toren utreder da bland annat arbetstidsbokfo-
ringen, arbetsskiftsforteckningar samt lonebe-
sked genom att inspektera om arbetsgivaren har
diskriminerat arbetstagare i lonebetalning och
andra minimivillkor i arbetsavtalsforhallandet pa
grund av ursprung, nationalitet eller sprak. Jam-
forelsen gors antingen med de finlandska arbets-
tagarna pa arbetsplatsen eller, om alla arbetsta-
gare pa arbetsplatsen ar utlanningar, med den all-
manna, lagenliga nivan.

Ar 2022 5vervakades férbudet mot diskrimi-
nering genom sammanlagt 909 inspektioner i
anslutning till anlitande av utlandsk arbetskraft.
Storsta delen av inspektionerna (841) gallde fin-
landska foretag. Av dessa var 90 sdsongsarbets-
foretag. Dessutom riktades 68 inspektioner mot
utlandska foretag som sande arbetstagare till
Finland for att overvaka forbudet mot diskrimi-
nering. | cirka 9 procent av inspektionerna note-
rades diskriminering pa grund av ursprung, sprak
eller nationalitet i lonebetalning eller andra mini-
mivillkor hos finlandska foretag som inte idkar
sasongarbete. Vid cirka 12 procent av inspektio-
nerna hos foretag som idkar sasongarbete upp-
tacktes brister. Likasa upptécktes brister hos de
utstationerande foretagen vid cirka 12 procent av
inspektionerna. Dessa siffror har knappt forand-
rats sedan 2021.

Det bor observeras att detta inte innebar att dis-
kriminering inte med sakerhet hade skett i andra

Ar 2022 6vervakades efter-
levhaden av diskrimineringslagen
pa myndighetsinitiativ vid

1035 arbetarskyddsinspektioner.

Forbudet mot diskriminering
overvakades genom 909
inspektioner i anslutning till
anlitande av utlandsk arbetskraft.

inspekterade fall. Vid tillsynen ar det namligen
vanligt att man inte kan gora en verklig lonejam-
forelse pa grund av att arbetstidsdokumenten pa
arbetsplatsen ar bristfalliga. Vid inspektionerna
gavs ofta ocksa forpliktelser géallande bristfal-
lig eller avsaknad av arbetstidsbokforing och
arbetsskiftsforteckning.

Nar det galler utlandska arbetstagare ar lone-
diskriminering den vanligaste formen av diskrimi-
nering som framkommer i inspektionsverksam-
heten. Det framgar bland annat av att en utlandsk
arbetstagare betalas mindre 6n dn vad som borde
vara fallet enligt det allmant bindande kollektiv-
avtalet. Det ar ocksa vanligt att man later bli att
betala for overtidsarbete. | tillsynen av utlandsk
arbetskraft upptacks annu mycket fler allvarliga
lonebrister dn ovan namnda procent, men i alla
situationer kan man inte pavisa att det uttryckli-
gen ar fraga om diskriminering. Sddana fall dar
en del av arbetsplatsens utlandska arbetstagare
betalas lon enligt kollektivavtalet, men en annan
del betalas inte enligt kollektivavtalet, ar besvar-
liga fall ur ett tillsynsmassigt perspektiv.

Diskriminering forekom inom alla branscher
och bade i verksamheten hos finlandska foretag
och i verksamheten hos utldndska foretag som
skickade arbetstagare till Finland. Arbetsgivar-
nas vanligaste bemotande till antagandet om dis-
kriminering vid inspektionen var dberopande av
okunskap om lonebestammelserna i det allmant
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bindande kollektivavtalet. En del arbetsgivare
forsokte hava presumtionen om diskriminering
med arbetstagarnas frivillighet. De berattade att
arbetstagarna frivilligt hade arbetat overtid eller
att arbetstagarna hade varit nojda med lonen och
att de sjalva ville gora langre arbetsveckor sa att
de kunde tillbringa en langre ledighet i sitt hem-
land. Arbetarskyddsmyndigheten paminner om att
det ar fraga om diskriminering aven da arbetsgi-
varen inte har insett att forfarandet ar diskrimi-
nerande om det genom en objektiv bedomning
betraktas som diskriminering.

Exempel pa diskrimineringsfall som
framkommit i tillsynen av
utlandsk arbetskraft 2022:

Exempel:
arbete vid en bas for barplockare

Arbetstagare med utlandsk bakgrund som
arbetade vid basen for barplockare hade enligt
egen utsago arbetat upp till 13-15-timmarsda-
gar nastan varje dag i en manad. De hade inte
betalats kollektivavtalsenliga tillagg. Det hade
inte gjorts upp nagon arbetsskiftsforteckning
pa arbetsplatsen och arbetsgivarens arbets-
tidsbokforing stred mot vad arbetstagarna
berattade. Arbetstagarna var enligt egen
utsago tvungna att betala for underhallet, det
vill sdga inkvarteringen, maten och anvand-
ningen av bilen. Arbetstagarna hade under-
tecknat arbetsavtalet, men de hade inte fatt en
egen kopia av det. | arendet uppstod en pre-
sumtion om att arbetsgivaren hade behand-
lat sina utstationerade arbetstagare pa grund
av deras ursprung och nationalitet pa ett ofor-
delaktigare satt an hur arbetstagare i motsva-
rande situation i allmanhet behandlas.

Arbetsgivaren fornekade att hen hade dis-
kriminerat ndgon pa grund av medborgarskap,
men vid inspektionen ansags att arbetsgiva-
ren inte hade framfort sddana omstandigheter
som skulle upphava presumtionen om diskri-
minering. Arbetsgivaren konstaterades ha bru-
tit mot forbudet mot diskriminering.
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Vid inspektionen upptacktes brister och ala-
des bland annat skyldighet att gora upp en
arbetsskiftsforteckning, fora arbetstidsbokfo-
ring, ersatta overtidsarbete och sondagsarbete
samt i fragor som géller foretagshalsovarden.

Exempel:
arbete inom skogsbranschen

Utlandska arbetstagare som arbetade med
plantering hade fatt betydligt mindre l6n &n
vad kollektivavtalet hade forutsatt. | arbetet
foljdes kollektivavtalet for skogsbranschen,
enligt vars bestammelser arbetstagaren gor
en arbetstidsanmalan till arbetsgivaren och
den forverkligade arbetstiden registreras med
minst 15 minuters noggrannhet. Arbetsgiva-
ren lamnade inte in arbetstidsanmalningar, vid
inspektionen konstaterades att det ar motive-
rat att anta att arbetstidsanmalningar inte har
gjorts och att den forverkligade arbetstiden
inte kunde verifieras.

Enligt arbetsgivarens utredning hade
arbetstagarna arbetat 10 dagar at gangen och
darefter rest till sitt hemland for en vecka. For
dessa 10 dagar hade det belopp som ndmns i
verifikaten ersatts. Vid inspektionen konstate-
rades att arbetsgivarens utredning inte upp-
havde presumtionen om diskriminering. Om
arbetstagarna enligt arbetsgivarens repre-
sentant hade arbetat 10 dagar i manaden och
8 timmar som anmalts varje arbetsdag, var
arbetstagarnas timlon i vilket fall som helst
betydligt lagre an den lon som faststalls i
kollektivavtalet.

Vid inspektionen ansags att utlandska
arbetstagare hade forsatts i en ofordelaktig
stallning, eftersom lonen pa grund av arbets-
givarens forsummelser inte hade varit for-
enlig med kollektivavtalet. Arbetsgivaren
konstaterades ha brutit mot férbudet mot
diskriminering.

Vid inspektionen upptacktes brister och ala-
des ocksé skyldighet att ordna foretagshalso-
vard, ge de centrala villkoren for arbetet till
arbetstagaren och folja lagen om utstatione-
rade arbetstagare.
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3.2. Forbud mot diskriminerande
arbetsplatsannonsering

Arbetsgivare som annonserar om en ledig anstall-
ning, tjanst eller uppgift far inte obehorigen stalla
krav pa de sokande i fraga om sadana egenska-
per eller omstandigheter som galler dem som per-
soner och som avses i diskrimineringslagen. Vid
inspektionen utreder inspektoren om en egen-
skap eller omstandighet som ndmns i annonsen
ar ett berattigat krav for att skota uppgiften enligt
diskrimineringslagen.

Ar 2022 gjorde arbetarskyddsmyndigheten 18
inspektioner av diskriminerande platsannonser.
Vid 13 inspektioner konstaterades att arbetsgi-
varen hade brutit mot forbudet mot arbetsplats-
annonser. Inspektionerna genomfordes i prakti-
ken sa att arbetarskyddsmyndigheten skickade
en begaran om utredning till arbetsgivaren. En del
arbetsgivare medgav att de inte hade nagon god-
kand grund for sokkriteriet i fraga, men fornekade
diskriminering. Arbetsgivarna aberopade okun-
skap, manskligt fel eller att ndgon annan hade
upprattat annonsen.
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Exempel pa diskriminerande

arbetsplatsannonser 2022:

e For uppgiften som ansvarig for sociala
medier inom handeln forutsattes finska
som modersmal.

e Av forsaljningsassistenten kravdes
kunskaper i finska pd modersmalsniva.

¢ | videon om platsannonser som
publicerades pa Twitter sokte man
arbetstagare for maskinbearbetning och
programmering och for arbetet soktes
man med finska som modersmal.

e Av den som installerade och svetsade
tunga fordon forutsattes finskt
medborgarskap.

e For uppgiften som servitor kravdes 22-32
ars alder.

e Av begravningsplatsarbetare forutsattes
medlemskap i evangelisk-lutherska
kyrkan.

e For uppgiften som teknisk méastare ansags
det bra att de arbetssokande bodde nara
arbetsgivarens lokaler och hade fullgjort
sin bevaringstjanst.
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3.3. Arbetsgivaren ar skyldig att
framja likabehandling

Alla arbetsgivare ska aktivt framja likabehand-
ling och utveckla arbetsforhallanden och ruti-
ner som ar icke-diskriminerande pa ett genuint
satt. Framjande av likabehandling avser inte bara
iakttagande av forbuden mot diskriminering, utan
det ar en mer omfattande skyldighet. Framjande
av likabehandling avser bade aktiva atgarder for
att forebygga diskriminering och stod till perso-
ner som ar i fara att bli diskriminerade eller som
ar mest utsatta med tanke pa forverkligandet av
likabehandling eller for att forbattra deras stall-
ning. Enligt diskrimineringslagen ska arbetsgi-
varen forst bedoma hur likabehandling forverkli-
gas pa arbetsplatsen med tanke pa de olika diskri-
mineringsgrunderna. Med hjalp av bedomningen
utreder man vilka behov det finns for att framja
likabehandling pa arbetsplatsen och identifie-
rar de diskrimineringsgrunder som ar relevanta
for att likabehandling ska uppnéas pa arbetsplat-
sen. Efter det ska arbetsgivaren utveckla arbets-
forhallandena och forfarandena efter arbetsplat-
sens behov.

En arbetsgivare som regelbundet har minst
30 anstallda ska uppratta en plan for de atgar-
der som behovs for att framja likabehandling. Vid
inspektionen utreder inspektoren hur genomfor-
andet av likabehandling har bedomts samt om
arbetsgivaren enligt bedomningen har framjat
likabehandling pa arbetsplatsen. Pa en arbets-
plats med minst 30 anstallda utreder inspekto-
ren om arbetsgivaren har en plan for nédvandiga
atgarder for att framja likabehandling.

Ar 2022 gjorde arbetarskyddsmyndigheterna
sammanlagt 108 inspektioner med inriktning
pa arbetsgivarens skyldighet att framja likabe-
handling eller gora upp en likabehandlingsplan.
| utarbetandet av likabehandlingsplanen eller i
dess innehall upptacktes missforhallanden vid
89 inspektioner, dvs. vid 82 procent av inspektio-
nerna. Missforhallanden i framjandet av likabe-
handling observerades vid 81 inspektioner. | till-
synen observerades att manga arbetsplatser hade
viljan att agera ratt, men arbetsplatserna hade
ingen information om vad framjandet av likabe-
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Vanliga missforhallanden:

¢ |dentifieringen eller bedomningen 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
konen i enlighet med jamstalldhetslagen,
men inte alls behov av framjande atgéarder
angaende personrelaterade egenskaper i
enlighet med diskrimineringslagen.
Utvecklingsobjekten hade inte behandlats
i samarbete med personalen.

Mer information om att gora upp en
likabehandlingsplan och om konkreta
atgarder for att framja likabehandling:

o |ikabehandling.fi

Guiden Framjande av

likabehandling pa arbetsplatsen
—Anvisningar for arbetsgivaren
(Arbetarskyddsforvaltningen)

Hur framja mangfald i rekryteringen?
(Arbetshalsoinstitutet)

Handboken Siktet installt pa

jamlik delaktighet i arbetslivet for
personer med funktionsnedsattning
(Diskrimineringsombudsmannens ja
Manniskorattscentrets publikation)
Utrymme for mangfald! Handbok for
framjande av likabehandling av sexuella
minoriteter och konsminoriteter (pa finska)
(Seta rf)

handling handlar om och vad likabehandlings-
planen ska omfatta. Vid inspektionerna delades
information om framjande av likabehandling och
likabehandlingsplanering.
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https://likabehandling.fi
https://www.tyosuojelu.fi/documents/95094/2510212/TSH_yhdenvertaisuus_SV_print.pdf/a13244d1-c1e8-7722-4041-3e9ab8961257?t=1561620360007
https://www.tyosuojelu.fi/documents/95094/2510212/TSH_yhdenvertaisuus_SV_print.pdf/a13244d1-c1e8-7722-4041-3e9ab8961257?t=1561620360007
https://www.tyosuojelu.fi/documents/95094/2510212/TSH_yhdenvertaisuus_SV_print.pdf/a13244d1-c1e8-7722-4041-3e9ab8961257?t=1561620360007
https://www.ttl.fi/sv/teman/forandringen-av-arbetslivet/monimuotoinen-tyoelama/hur-kan-vi-framja-mangfald-vid-rekrytering
https://syrjinta.fi/documents/25249352/34268331/Siktet+inst%C3%A4llt+p%C3%A5++j%C3%A4mlik+delaktighet+i+arbetslivet+f%C3%B6r+personer+med+funktionsneds%C3%A4ttning+(pdf).pdf/7b95dad7-c0a0-a461-bb1a-c24a7099e966/Siktet+inst%C3%A4llt+p%C3%A5++j%C3%A4mlik+delaktighet+i+arbetslivet+f%C3%B6r+personer+med+funktionsneds%C3%A4ttning+(pdf).pdf?version=1.2&t=1666849510616
https://syrjinta.fi/documents/25249352/34268331/Siktet+inst%C3%A4llt+p%C3%A5++j%C3%A4mlik+delaktighet+i+arbetslivet+f%C3%B6r+personer+med+funktionsneds%C3%A4ttning+(pdf).pdf/7b95dad7-c0a0-a461-bb1a-c24a7099e966/Siktet+inst%C3%A4llt+p%C3%A5++j%C3%A4mlik+delaktighet+i+arbetslivet+f%C3%B6r+personer+med+funktionsneds%C3%A4ttning+(pdf).pdf?version=1.2&t=1666849510616
https://syrjinta.fi/documents/25249352/34268331/Siktet+inst%C3%A4llt+p%C3%A5++j%C3%A4mlik+delaktighet+i+arbetslivet+f%C3%B6r+personer+med+funktionsneds%C3%A4ttning+(pdf).pdf/7b95dad7-c0a0-a461-bb1a-c24a7099e966/Siktet+inst%C3%A4llt+p%C3%A5++j%C3%A4mlik+delaktighet+i+arbetslivet+f%C3%B6r+personer+med+funktionsneds%C3%A4ttning+(pdf).pdf?version=1.2&t=1666849510616
https://www.dropbox.com/s/nxuv9rfu011my65/Tilaa%20moninaisuudelle%21%20-opas%202019.pdf?dl=0
https://www.dropbox.com/s/nxuv9rfu011my65/Tilaa%20moninaisuudelle%21%20-opas%202019.pdf?dl=0
https://www.dropbox.com/s/nxuv9rfu011my65/Tilaa%20moninaisuudelle%21%20-opas%202019.pdf?dl=0
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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 gora en polisanmalan om det
finns sannolika skal att misstanka diskriminering
i arbetslivet. Anmalningsskyldigheten ar delvis
beroende av provning och anmalan behover emel-
lertid inte goras om garningen med beaktande av
omstandigheterna ska anses vara obetydlig och
allmant intresse inte kraver att en anmalan gors.
Ordalydelsen i strafflagens rekvisit for diskrimi-
nering i arbetslivet skiljer sig fran ordalydelsen i
diskrimineringsbestammelsen i diskrimineringsla-
gen. Uppfyllandet av rekvisitet for diskriminering
i arbetslivet bedoms saledes separat genom att
jamfora det 6vervakade fallets fakta med rekvi-
sitet for diskriminering i arbetslivet.

Ar 2022 gjorde arbetarskyddsmyndigheten
48 forundersokningsanmalningar till polisen
om misstankt diskriminering i arbetslivet. Av
dessa gallde 18 ockerliknande diskriminering i
arbetslivet.

Diskrimineringsgrunder i

forundersokningsanmalningar 2022:

e Nationellt eller etniskt ursprung,
nationalitet, sprak: 29

e Halsotillstand: 7

® Yrkesverksamhet eller darmed jamforbar

omstandighet: 6

Alder: 3

Sexuell laggning: 1

Religion: 1

Funktionsnedsattning: 1

Arbetarskyddsmyndighetens anmalningsskyldig-
het galler aven konsdiskriminering, trots att tillsy-
nen av den hor till jamstalldhetsombudsmannen.

Ar 2022 gjorde arbetarskyddsmyndigheten en

En arbetsgivare eller en
foretradare for denne som vid
annonsering om en arbetsplats,
vid valet av arbetstagare eller
under ett anstéallningsforhallande
utan vagande och godtagbart
skal forsatter en arbetssokande
eller arbetstagare i ofordelaktig
stallning

1) p& grund av ras, nationellt
eller etniskt ursprung,
medborgarskap, hudféarg, sprak,
kon, dlder, familjeforhallanden,
sexuell inriktning, genetiskt
arv, funktionsnedsattning eller
halsotillstand eller

2) pa grund av religion,
samhalleliga &sikter, politisk
eller facklig verksamhet eller
ndgon annan darmed jamforbar
omstandighet,

ska for diskriminering i arbetslivet
domas till boter eller fangelse i
hogst sex manader.

Strafflagen 47 kap. 3 §

begaran om utredning av diskriminering i arbetsli-
vet pa grund av kon. Sannolika skal att misstanka
diskriminering i arbetslivet pa grund av kon fram-
kom i samband med den Ovriga arbetarskydds-
tillsynen. De gallde anvandning av familjeledig-
het, uppsagningsskydd for gravida arbetstagare
och tillsyn av att grunderna for havning av anstall-
ningsforhallandet under provotid var sakliga.




4.2. Arbetarskyddsmyndigheten
deltar i utredning och rattegang
vid arbetsdiskrimineringsbrott

Arbetarskyddsmyndigheten har rollen som opar-
tisk expert i olika skeden av behandlingen av
arenden som gaéller diskriminering i arbetslivet.
Med stod av tillsynslagen deltar arbetarskydds-
myndigheten i utredningen av diskriminering i
arbetslivet och ger ett utlatande utifran polisens
forundersokningsmaterial innan atalsprovningen

Tillsyn av likabehandling och forbud mot diskriminering i arbetslivet ar 2022

avslutas efter att dklagaren gett tillfalle till det.
Nar arenden som galler diskriminering i arbets-
livet behandlas muntligt vid domstolar har arbe-
tarskyddsmyndigheten narvaro-och yttranderatt
i egenskap av den som hors.

Arbetarskyddsmyndigheten informerar om
de viktigaste domarna i arbetsbrott. Meddelan-
den kan bestallas via STT:s meddelandetjanst
(sttinfo.fi). Arbetarskyddsmyndighetens medde-
landen publiceras ockséa pa arbetarskyddsforvalt-
ningens webbtjanst Tyosuojelu.fi.

Ar2022 publicerades foljande meddelanden om arbetsdiskrimineringsbrott (pa finska):

Tyonantaja maksoi kolmelle tyontekijalle
liilan pienta palkkaa -hovioikeus

pysytti kdrajaoikeuden tuomion
kiskonnantapaisesta tyosyrjinnasta
4.1.2022, Sodra Finland

Kiskonnantapaisesta tyosyrjinnasta
parturialan yrittajalle annettu tuomio pysyi
hovioikeudessa -tyoelamaan tutustumisaika

oli tydsuh"c'eessa tehtya tyota
5.1.2022, Ostra Finland

Tyonantaja ei maksanut ravintola-
tyontekijalle yleissitovan tyoehto-
sopimuksen mukaista palkkaa -tuomio
torkeasta kiskonnasta

18.2.2022, Sodra Finland

Ulkomaisille tyontekijoille ei maksettu
asianmukaista palkkaa —toimitusjohtajalle
sakkoja 15.3.2022, Sydvastra Finland

Tyopaikan laiminlyonneista viranomaiselle
ilmoituksen tehnyt tyontekija irtisanottiin
—toimitusjohtajalle tuomio tydsyrjinnasta
17.3.2022, Sydvastra Finland

Tyontekija kanteli tyoolojen epakohdista,
sai varoituksen ja menetti lisdtehtavan
-toimitusjohtajalle sakot tyosyrjinnasta
3.6.2022, Norra Finland

Tyosuhde paatettiin koeajalla syrjivalla
perusteella: tyonantajalle sakkoa
tyosyrjinnasta 12.7.2022, Sodra Finland

Tyonantaja irtisanoi raskaana olleen
tyontekijan —hovioikeus ei muuttanut
karajaoikeuden tuomiota tyosyrjinnasta
19.8.2022, Ostra Finland

Ravintoloitsijalle ehdollista vankeutta
ihmiskaupasta
30.8.2022, Sodra Finland

Tyonantaja syrji etnisen taustan vuoksi-—
hovioikeus ei muuttanut karajaoikeuden
tuomiota tyosyrjinnasta

4.10.2022, Sodra Finland

Kenkakaupan toimitusjohtajalle
sakkorangaistus tyosyrjinnasta
5.12.2022, Sodra Finland
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