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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 2024.

Under 2024 kontaktades arbetarskyddsmyndig-
heten cirka 630 ganger om diskriminering i arbets-
livet. | fall som gallde diskriminering i arbetslivet
var det oftast frdga om att den som tog kontakt
bad om rad for att behandla drendet pa arbets-
platsen eller ville diskutera om det i hens fall ar
fraga om diskriminering eller inte.

Arbetarskyddsmyndigheten behandlade 186
begaran om tillsyn 6ver diskriminering. Utifran
begaran om tillsyn gjordes sammanlagt 109
inspektioner dar man overvakade den diskrimi-
nering som en enskild arbetstagare eller arbets-
sokande upplevt. | cirka en tredjedel av inspektio-
nerna ansags arbetsgivaren ha handlat i strid med
forbudet om diskriminering.

Storsta delen av inspektionerna gallde diskrimi-
nering pa grund av halsotillstand. Nast vanligast
vid inspektionerna var bedémningen av diskrimi-
nering pa grund av ndgon annan omstandighet
som galler den enskilde som person. Fall i anslut-
ning till ursprung, nationalitet eller sprak forekom
tredje vanligast.

Vid knappt halften av inspektionerna bedom-
des iakttagandet av forbudet mot diskrimine-
ring i samband med att anstallningsforhallandet
avslutades. Drygt 40 procent av inspektionerna
handlade om diskriminering under ett arbetsav-
tals- eller anstallningsforhallande och ungefar
var tionde gallde anstallning. Oftast upplevde
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arbetstagaren att nadgon diskrimineringsgrund
paverkade till exempel dndringen av arbetsupp-
gifter, faststallandet av arbetsskift eller arbetsav-
talets villkor. | nadgra inspektioner bedomdes om
trakasserier i anslutning till diskrimineringsgrun-
den hade forekommit pa arbetsplatsen. Dessutom
bedomdes i nadgra fall arbetsgivarens skyldighet
att gora rimliga anpassningar for att mojliggora
arbetet.

Flest skyldigheter alades till foljd av att nadgon
upplevt diskriminering pa grund av halsotillstand,
nast flest pa grund av ndgon annan omsténdighet
som gallde den enskilde som person och dennes
ursprung eller medborgarskap. De flesta alaggan-
dena gallde diskriminering som upplevts i sam-
band med att anstéallningsforhallandet upphorde.

En del av diskrimineringen i arbetslivet for-
blir dold, eftersom olika minoritetsgrupper kan
ha en hog troskel att kontakta myndigheten och
anmala diskrimineringen. Arbetarskyddsmyndig-
heten kontaktas i mycket liten utstrackning om
diskriminering pa grund av sexuell laggning, reli-
gion eller dvertygelse, det har saledes utforts fa
inspektioner i anslutning till dessa.

Arbetarskyddsmyndigheten overvakar diskrimine-
ring aven pa myndighetsinitiativ. Ar 2024 6verva-
kades arbetsgivarens skyldighet att utarbeta en
likabehandlingsplan och skyldigheten att framja
likabehandling med 117 inspektioner. Fem inspek-
tioner gallde diskriminerande platsannonser.

| anslutning till anlitande av utlandsk arbets-
kraft gjordes cirka 760 inspektioner for att over-
vaka forbudet mot diskriminering. | 7,5 procent
av inspektionerna observerades diskriminering
pa grund av ursprung, sprak eller nationalitet i
lonebetalningen eller i andra minimivillkor for
anstallningsforhallandet.
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1. Arbetarskyddsmyndigheten
overvakar diskriminering i arbetslivet

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.

Arbetarskyddsmyndigheten 6vervakar att lika-
behandling forverkligas bade pa begaran av per-
soner som upplevt diskriminering och pa myn-
dighetsinitiativ. Vi bedomer diskriminering péa de
grunder som definieras i diskrimineringslagen:

e alder

ursprung

medborgarskap

sprak

religion

overtygelse

asikt

politisk verksamhet
fackforeningsverksamhet
familjeforhallanden
halsotillstand
funktionsnedsattning
sexuell laggning

nagon annan omstandighet som galler den en-
skilde som person.

Ar 2024 gjorde vi 109 kundinitierade och cirka 880
myndighetsinitierade inspektioner med hjalpa av
vilka vi bedomde efterlevnaden av forbudet mot
diskriminering.

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

Arbetarskyddsmyndigheten ar en sjalv-
standig och oberoende tillsynsmyndig-

het. Som arbetarskyddsmyndighet i Finland
fungerar regionforvaltningsverkens ansvar-
somraden for arbetarskyddet, som 6verva-
kar efterlevnaden av bestammelser om arbe-
tarskydd inom sin region. | denna rapport
omnamns ansvarsomradena for arbetarskyd-
det i singularis: arbetarskyddsmyndigheten.

Arbetarskyddsmyndighetens verksamhet

pa basis av kontakter:

¢ handledning och radgivning for personer
som upplevt diskriminering

e bedomning av forutsattningar for tillsyn

e tillsynsatgarder pa basis av begaran om
tillsyn.

Arbetarskyddsmyndigheten 6vervakar

pa myndighetsinitiativ

e diskriminering vid lonebetalning och andra
minimivillkor for arbetsavtalsforhallandet,
sarskilt vid 6vervakning av utlandsk
arbetskraft

e diskriminerande platsannonser

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

hetens roll i behandlingen av diskrimineringsbrott
i arbetslivet. Uppgifter om tillsynen 2023 finns i
rapporten Tillsyn av likabehandling och forbud
mot diskriminering i arbetslivet ar 2023 (Tyosuo-

och diskriminering.

| denna rapport beskrivs hur arbetarskydds-
myndigheten Overvakade diskrimineringslagen
2024. | rapporten beskrivs bade kundinitierad och
myndighetsinitierad tillsyn, och tillsynen askad-
liggors med verkliga fallbeskrivningar. | rappor-
ten berattas dessutom om arbetarskyddsmyndig-

jelu.fi).

Bestammelser om forbud mot diskriminering pa
grund av kon finns i lagen om jamstalldhet mel-
lan kvinnor och man (609/1986). Diskriminering pa
grund av kon, graviditet och foraldraskap overva-
kas av jamstalldhetsombudsmannen.



https://tyosuojelu.fi/sv/om-oss/verksamhet/tillsynsanvisningar/tillsynen-av-likabehandling-och-diskriminering
https://tyosuojelu.fi/sv/om-oss/verksamhet/tillsynsanvisningar/tillsynen-av-likabehandling-och-diskriminering
https://tyosuojelu.fi/documents/154017715/203612398/TSH_Raportti_Yhdenvertaisuuden_ja_syrjinnan_kiellon_valvonta2023_SV.pdf/3d22de52-0ccc-3c96-0a2d-058eb5059cc5/TSH_Raportti_Yhdenvertaisuuden_ja_syrjinnan_kiellon_valvonta2023_SV.pdf?t=1720703480438
https://tyosuojelu.fi/documents/154017715/203612398/TSH_Raportti_Yhdenvertaisuuden_ja_syrjinnan_kiellon_valvonta2023_SV.pdf/3d22de52-0ccc-3c96-0a2d-058eb5059cc5/TSH_Raportti_Yhdenvertaisuuden_ja_syrjinnan_kiellon_valvonta2023_SV.pdf?t=1720703480438
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2. Kundinitierad tillsyn

2.1. Kontakt till arbetarskydds-
myndigheten om diskriminering

Den kundinitierade tillsynen inleds i allménhet sa
att en arbetssokande eller arbetstagare som miss-
tanker diskriminering kontaktar arbetarskydds-
myndigheten. Det ar mojligt att ta kontakt per
telefon, e-post eller brev.

Ar 2024 behandlades cirka 630 kontakter som
gallde diskriminering i arbetslivet. Antalet kontak-
ter ar i sjalva verket storre, eftersom kontakter i
anslutning till diskriminering aven kan registre-
ras i andra arendeklasser i systemen. Kontakter
som galler diskriminering ar ofta komplexa och
arendena kan omfatta aven andra arbetsrattsliga
fragor.

Den som misstanker diskriminering far hand-
ledning och radgivning samt anvisningar for en
eventuell tillsynsbegaran fran arbetarskydds-
myndighetens telefonradgivning av en inspektor
som ar fortrogen med diskrimineringsarenden.
Den som tar kontakt kan inte noédvandigtvis sjalv

¢ Cirka 630 kontakter om
diskriminering i arbetslivet.

e Cirka 210 begaran om tillsyn av
diskriminering i arbetslivet.

¢ Cirka 110 inspektioner av
diskriminering i arbetslivet
som utforts utifran en begéran om
tillsyn.

bedoma om hen har blivit utsatt for diskrimine-
ring och vill diskutera saken med en sakkunnig
innan hen tar upp sin upplevelse om diskrimine-
ring pa sin arbetsplats. Under telefonradgivningen
kan inspektoren och den som tar kontakt tillsam-
mans diskutera och dvervaga om det ar fraga om
diskriminering enligt diskrimineringslagen eller
nagot annat arende.

Kontakter fran kunder och om begéaran om tillsyn gallande

diskrimineringsforbud 2021-2024 (st.)
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Figur 1. Kontakter frdn kunder och om begéaran om tillsyn géallande diskrimineringsférbud 2021-2024.




Det ar tydligt att storsta delen av dem som tar
kontakt ar arbetssokande eller arbetstagare. Vi
blir i viss man aven kontaktade av arbetarskydds-
fullmaktige och fortroendevalda pa arbetsplatser.
Vanligtvis vill de kontrollera om det kan vara fraga
om diskriminering i ett arende som kommit upp
pa deras arbetsplats och hur man kan gé vidare
med drendet. Aven aktorer utanfor arbetsplatsen
tar kontakt om diskriminering, sdsom exempelvis
brottsofferjouren, andra myndigheter eller nérsta-
ende till en person som misstanker diskriminering.
Arbetarskyddsmyndigheten mottar flest kontak-
ter om diskriminering per telefon.

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 att bli stamplad eller negativa
foljder pa arbetsplatsen. Detta galler sarskilt
vissa minoritetsgrupper sdsom sexuella minori-
teter, romer eller personer med funktionsnedsatt-
ning som kan ha en hogre troskel att begara till-

Kontakter om diskriminering
ar 2024

Arbetarskyddschef
under 1 %

Polisen
under 1%

Arbetsgivaren
1%

\ ‘ Ovriga instanser
8%

Arbetarskydds-
fullmaktig
3%

Arbetstagaren
87 %

Figur 2. Kontakter om diskriminering 4r 2024.
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syn i sitt arende. Fenomenet skvallrar for sin del
om att en del av diskrimineringen i arbetslivet fort-
farande forblir dold.
Arbetarskyddsmyndigheten kontaktas ocksa
regelbundet i arenden, dar det trots kundens
egen bedomning inte ar fraga om sadan diskrimi-
nering som avses i diskrimineringslagen. Den som
tar kontakt kan uppleva att hen blivit diskrimine-
rad, men fallet ar inte forknippat med en sddan
diskrimineringsgrund som avses i lagen. | stallet
for diskriminering kan det vara fraga om till exem-
pel trakasserier som forbjuds i arbetarskyddsla-
gen eller andra arenden som omfattas av arbetar-
skyddsmyndighetens tillsyn.

Kontakter per bransch (TOL 2008) st.
Vard och omsorg; sociala tjanster (Q) 106
Tillverkning (C) 55
Parti-och detaljhandel (G) 52
Hotell-och restaurangverksamhet (1) 50
Offentlig forvaltning och forsvaret (O) 43
Uthyrning, fastighetsservice, resetjanster 42
och andra stodtjanster (N)

Utbildning (P) 42
Annan serviceverksamhet (S) 35
Byggverksamhet (F) 34
Fastighetsverksamhet (L) 24
Transport och magasinering (H) 22
Verksamhet inom juridik, ekonomi, 19
vetenskap och teknik (M)

Informations-och kommunikations- 17
verksamhet (J)

Kultur, noje och fritid (R) 12
Forsorjning av el, gas, varme och kyla (D) 6
Jordbruk, skogsbruk och fiske (A) 5
Finans-och forsakringsverksamhet (K) 5
Vattenforsorjning, hantering av 1
avloppsvatten och avfall m.m.(E)

Odefinierad bransch 57
Totalt 628
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2.2. Behandlade kundinitierade

diskrimineringsfall Ar 2024 behandlade

arbetarskyddsmyndigheten
Ar 2024 anhangiggjordes 211 begéran om tillsyn 186 begaran om tillsyn.

over diskriminering. Arbetarskyddsmyndigheten Pa basis av begéaran gjordes
behandlade 186 begaran om tillsyn over diskri- 109 inspektioner.
minering. Antalet 6kade nagot jamfort med aret | cirka 77 fall fattades beslut om

innan (figur 3). En del av de drenden som anhang-
iggjordes behandlas fardigt foljande ar.
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.

behandlingsavgorande.

Behandling av begaran om tillsyn 2021-2024
B Behandlade begaran om tillsyn M Inspektioner

[ Behandlingsavgéranden M Skyldigheter pa grund av diskrimineringsférbude
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Figur 3. Behandlade begéaran om tillsyn, inspektioner som gjorts péd basis av begdran om tillsyn och de
skyldigheter att bryta mot forbudet mot diskriminering som getts p4 basis av dem samt behandlingsavgo-
randen 2021-2024 (st.).




| 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
saker pa vad diskrimineringen beror pa eller miss-
tanker sig ha blivit diskriminerad pa flera olika sétt.

De vanligaste diskrimineringsgrunderna som
anmalts i begaran om tillsyn har forblivit desamma
under de senaste aren. Den vanligaste grunden
for diskriminering bland anmalningarna till Arbe-
tarskyddsmyndigheten handlar om diskriminering
pa grund av halsotillstand.

Figur 4 visar pa vilka grunder kunderna har upp-
levt diskriminering i de diskrimineringsfall som
behandlats 2024. Drygt en tredjedel (37,5 pro-
cent) av de behandlade begaran om tillsyn géallde
halsotillstand. Cirka tva tredjedelar av dessa gallde
situationer dar arbetsgivaren hade avslutat ett
arbets-eller anstéallningsforhallande och arbets-
tagaren misstankte att detta berodde pa arbets-
tagarens sjukfranvaro eller halsotillstand i 6vrigt.

Endast nagot mindre diskriminering upplev-
des pa grund av nagon annan omstandighet som
gallde personen, som bedomdes i cirka 35 pro-
cent av de behandlade fallen. Vanligtvis var det
frdga om att arbetstagaren hade lyft fram miss-
forhallanden i sina arbetsforhallanden eller hal-
lit fast vid sina egna rattigheter. Antalet begaran-
den om tillsyn som gallde en annan omstandighet
om den enskilde som person 6kade nagot jamfort
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med aret innan. Ar 2024 behandlades tredje mest
diskriminering pa grund av ursprung, nationalitet
eller sprak, och antalet fall av diskriminering pa
dessa grunder holls pd samma niva som aret innan.

Minst behandlades begaran om tillsyn pa grund
av religion, overtygelse och sexuell laggning.

De begaran om tillsyn som arbetarskyddsmyn-
digheten mottar berattar dock inte som helhet
om forekomsten av diskriminering i arbetslivet
och man kan inte dra nagra verkliga slutsatser
om vilka grupper i arbetslivet som i sjalva verket
upplever diskriminering oftast.

Ofta ar ett diskrimineringsarende som anhang-
iggors ocksa forknippat med andra bestammel-
ser som Overvakas av arbetarskyddsmyndighe-
ten, sdsom arbetsavtalslagen, arbetstidslagen,
arbetarskyddslagen eller lagen om foretagshal-
sovard. Ibland lyfter den som upplever diskrimi-
nering fram att hen ocksa upplever trakasserier,
annat osakligt bemotande eller belastning i arbe-
tet som aventyrar halsan enligt arbetarskyddsla-
gen. | manga fall ar diskrimineringsarendet ocksa
forknippat med arbetsgivarens skyldigheter i
anslutning till lonebetalning eller avslutande av
anstallningsforhallandet enligt arbetsavtalslagen.
Den som begar tillsyn vet inte alltid sjalv vad som
enligt lagen avses som diskriminering och uppger
det osakliga bemotandet som hen upplevt med
begreppet diskriminering.

Diskrimineringsgrunder som kunderna uppgett i tillsynsbegaran 2024

Halsotillstand

Annan personrelaterad orsak
Ursprung, nationalitet och sprak
Asikt

Alder

Funktionsnedsattning
Fackforeningsverksamhet
Familjeforhallanden

Politisk verksamhet
Overtygelse

Sexuell laggning

Religion

38 %

Figur 4. De diskrimineringsgrunder som kunder som gjort en begéaran om tillsyn uppgett i fall som behand-
lats 2024. | en tillsynsbegéaran kan flera diskrimineringsgrunder uppges.
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2.3. Behandlingsavgoranden

Nar en begaran om tillsyn over diskriminering blir
anhangig, bedomer man forst ifall arendet hand-
lar om diskriminering som ar forbjudet enligt dis-
krimineringslagen. Vid behov begar man mer
information av kunden for att bedoma forutsatt-
ningarna for tillsynen.

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

Ar 2024 upprattade vi 77 behandlingsavgoranden
om tillsynsbegéaran angaende diskriminering som
inte ledde till tillsynsatgarder. Ungefér en fjarde-
del av de fall som avslutades genom behandlings-
avgorande gallde avslutande av anstallningsfor-
hallandet. Cirka en femtedel av behandlingsavgo-
randena gallde organisering av arbetsuppgifter,
arbetsskift eller arbetsforhallanden och cirka en
femtedel gallde anstallning.

Orsaken till varfor tillsynsatgarder inte vid-
togs var oftast att det av utredningen av den som
framstallt begaran om tillsyn inte framgick att
hen skulle ha forsatts i en ofordelaktigare stall-
ning pa det satt som avses i diskrimineringsla-
gen. | vissa fall var det frdga om att arbetstaga-
ren hade utsatts for daligt beteende pa sin arbets-
plats eller upplevde att de andringar som arbets-
givaren hade planerat pa arbetsplatsen var diskri-
minering. Enbart en subjektiv upplevelse av dis-
kriminering hos den som begar tillsyn racker inte
for att det ska uppsta misstanke om diskrimine-
ring och det leder inte till tillsyn.

Den nast vanligaste motiveringen till behand-
lingsavgorandena var att det utifran kundens
utredning var uppenbart att den ofordelaktigare
stallningen inte kunde bero pa den diskriminerings-
grund som kunden uppgivit. Det ar fraga om en
sadan situation om till exempel arbetsgivaren inte
alls kanner till en diskrimineringsgrund som galler
arbetstagaren eller om arbetsgivaren far informa-
tion om diskrimineringsgrunden till exempel forst
efter att beslutet om uppsagning har fattats.

Ungefar en femtedel av behandlingsavgoran-
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| anhangiggjorda fall bedoms
kundens arende alltid.

Om det utifran de omstandig-

heter som kunden uppgett inte
finns orsak att misstanka att
arbetsgivaren har agerat i strid med
diskrimineringslagen, utarbetas ett
behandlingsavgorande i arendet.

Ar 2024 upprattade vi

77 behandlingsavgoranden

om tillsynsbegéran angaende
diskriminering som inte ledde till
tillsynsatgarder.

dena fattades pa grund av att det i arendet inte
alls framkom nagon diskrimineringsgrund enligt
diskrimineringslagen. En typisk situationen inne-
bar att en som begarde tillsyn upplevde till exem-
pel att hen blivit diskriminerad pa grund av sin
asikt, men av begaran framgick inte att det var
fradga om en asikt som avses i diskrimineringsla-
gen. | diskrimineringslagen avses med asikt bland
annat personens politiska och samhalleliga asik-
ter och synpunkter. Diskriminering pa basis av
asikt har ett centralt samband med yttrandefri-
heten som tryggas i grundlagen.

Cirka en femtedel av behandlingsavgorandena
fattades pa den grunden att kunden trots inspek-
torens begaran inte lamnade de tillaggsuppgifter
som behovdes for bedomningen av arendet, inte
gav sitt samtycke till att behandla arendet med
sitt namn eller aterkallade sin begéran om tillsyn
innan tillsynen inleddes.

| ndgra fall vidtogs inga tillsynsatgarder efter-
som det anhangiggjorda arendet inte horde till
arbetarskyddsmyndighetens behorighet eller dis-
krimineringsarendet redan behandlades av dis-
krimineringsombudsmannen. Arbetarskyddsmyn-
digheten mottog aven enstaka misstankar om dis-
kriminering pa grund av kon eller foraldraskap. De
hor dock inte till de familjeforhallanden som avses
i diskrimineringslagen, utan det ar fraga om kons-
diskriminering enligt jamstalldhetslagen. Bega-
ran om tillsyn over konsdiskriminering overfors till
jamstalldhetsombudsmannen.




2.4. Inspektioner pa grund av
begaran om tillsyn

Tillsyn inleds pa begéaran om tillsyn om det uti-
fran de uppgifter som kunden lamnat finns skal
att misstanka att arbetsgivaren handlat p3 ett satt
som strider mot diskrimineringslagen.

| arenden som galler en enstaka arbetstagare
eller arbetssokande gors inspektionen i allmanhet
med skriftliga handlingar som grund. Inspektoren
skickar en begaran om utredning till arbetsgiva-
ren dar man ber om en redogorelse i arendet som
galler diskriminering. Nar arbetsgivarens redo-
gorelse anlant far den som upplever diskrimine-
ring en mojlighet att framfora sin uppfattning om
arbetsgivarens redogorelse till inspektoren. Nar
det finns tillrackliga uppgifter for att fatta beslut
utarbetar inspektoren en skriftlig inspektionsbe-
rattelse med en bedomning av om arbetsgivaren
har brutit mot diskrimineringsforbudet.

Till tillsynen over forbudet mot diskriminering
hor en sarskild bestammelse som fordelar bevis-
bordan. Arbetstagaren eller den arbetssokande
ska forst lagga fram en redogorelse till myndig-
heten om den diskriminering hen upplevt. Om man
pa basis av redogorelsen kan anta att arbetsgi-
varen har brutit mot forbudet mot diskriminering
eller repressalier uppstar en presumtion om dis-
kriminering. For att upphava presumtionen ska
arbetsgivaren visa att den inte har brutit mot for-
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budet. Med delad bevisborda stravar man efter
att framja ett effektivt tillgodoseende av rattig-
heterna, eftersom det kan vara svarare an vanligt
att lagga fram bevis i diskrimineringsfall.

Ar 2024 gjordes 109 inspektioner pa basis av
begaran om tillsyn, dar man overvakade iaktta-
gandet av forbudet mot diskriminering.

Figur 5 visar vilka diskrimineringsgrunder
inspektionerna har gallt. | cirka 40 procent av
inspektionerna bedomdes fler an en diskrimine-
ringsgrund. D& har det vanligtvis varit fragan om
sa kallad diskriminering pa flera grunder eller kor-
sande diskriminering. Det ar fraga om diskrimine-
ring pa flera grunder om en person diskrimineras
pa grund av tva eller flera orsaker. De vanligaste
diskrimineringsgrunderna i fall med flera grun-
der var annan personrelaterad orsak och halso-
tillstand. Korsande diskriminering handlar i sin tur
om att tva diskrimineringsgrunder endast tillsam-
mans leder till att en person diskrimineras.

| de tillsynsbegaranden som arbetarskydds-
myndigheten fatt under de senaste aren har det
ocksa kommit in flera fall dar kunden har lyft fram
flera separata situationer och grunder for diskri-
minering. D& har flera diskrimineringsgrunder
behandlats i inspektionsberattelsen, men det har
inte nodvandigtvis varit fraga om diskriminering
pa flera grunder eller korsande diskriminering.

Diskrimineringsgrunder vid inspektioner pa basis av begaran om tillsyn 2024

Halsotillstand

Annan personrelaterad orsak
Ursprung, nationalitet och sprak
Asikt, dvertygelse

Alder

Funktionsnedsattning
Fackforeningsverksamhet
Familjeforhallanden

Politisk verksamhet

Religion

Sexuell laggning |0 %

44%

Figur 5. Diskrimineringsgrunder vid inspektioner pd basis av begédran om tillsyn 2024. Vid en
inspektion har man kunnat behandla flera olika diskrimineringsgrunder.
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Knappt halften av inspektionerna som gjordes
pa basis av begaran om tillsyn gallde diskrimine-
ring pa grund av halsotillstand. Halsotillstandet ar
fortfarande den klart vanligaste diskriminerings-
grunden vid inspektioner pa basis av begaran om
tillsyn, aven om antalet inspektioner i anslutning
till halsotillstdndet har minskat nagot under de
tva senaste aren.

Den nast vanligaste diskrimineringsgrunden
som bedomdes vid inspektioner pa basis av bega-
ran om tillsyn var en annan omstandighet som
gallde den enskilde som person. Annan omstan-
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dighet som gallde den enskilda som person hand-
lade oftast om att lyfta fram missforhallanden pa
arbetsplatsen eller att halla fast vid sina egna rat-
tigheter. | flera fall upplevde den som begarde till-
syn att de missforhallanden som hen lyfte fram
pa arbetsplatsen hade lett till en andring av hens
arbetsuppgifter eller uppsagning. | nagra fall som
gallde en annan omstandighet om den enskilde
som person hade diskrimineringsgrunden att gora
med personens rattsliga stallning, utseende eller
verksamhet som arbetarskyddsfullmaktig.

Diskrimineringsgrunder vid inspektioner pa basis av

begaran om tillsyn 2021-2024 (st.)
Ar: 2021 H2022 H2023 HW2024
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70
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20
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Overtygelse

Ursprung, nationalitet
och sprak

7 ..

Y R .
0

Fackforenings-
verksamhet

Religion

Figur 6. Diskrimineringsgrunder vid inspektioner péa basis av begdran om tillsyn under de senaste
aren. Vid en inspektion har man kunnat behandla flera olika diskrimineringsgrunder.




| knappt halften av inspektionerna som gjor-
des 2024 hade upplevelsen av diskriminerande
behandling samband med avslutningen av ett
anstallningsforhallande. | ungefar halften av fallen
med anknytning till avslutning av ett anstallnings-
forhallande bedomdes diskriminering pa grund av
héalsotillstand. Den nast vanligaste diskriminerings-
grunden i de bedomningar som géllde avslutande
av anstallningsforhallanden var nagon annan
omstandighet som gallde den enskilde som person.
| en del av fallen var det fraga om diskriminering pa
flera grunder och da bedomdes forutom halsotill-
standet dven andra diskrimineringsgrunder.

| knappt halften av inspektionerna bedomdes
diskriminering som agt rum under anstallningsfor-
hallandet. Oftast upplevde arbetstagaren att ndgon
diskrimineringsgrund paverkade till exempel and-
ringen av arbetsuppgifter, lonen eller andra villkor i
arbetsavtalet. Vid nadgra inspektioner overvakades
trakasserier i anslutning till diskrimineringsgrun-
den enligt diskrimineringslagen. Oftast gallde tra-
kasserierna arbetstagarens ursprung, nationalitet
eller sprak. Diskriminering i anslutning till villkoren
i arbetsavtalet upplevdes ocksa mest pa grund av
ursprung, nationalitet eller sprak. Under 2024 gjor-
des ocksa nagra inspektioner dar man behandlade
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arbetsgivarens skyldighet att gora rimliga anpass-
ningar for att forverkliga likabehandlingen av per-
soner med funktionsnedsattning.

Drygt tio procent av inspektionerna som gjordes
pa basis av begaran om tillsyn géallde diskrimine-
ring vid anstallning. Vid inspektioner i anslutning
till anstallning var de vanligaste diskriminerings-
grunderna ursprung, nationalitet eller sprak. Anta-
let begaran om tillsyn i anslutning till anstallning
och darmed aven antalet inspektioner i anslutning
till dessa har under de senaste aren varit lagre an
i fraga om diskriminering i andra skeden av arbets-
och anstéllningsforhallandet.

Under de senaste aren har det vid arbetar-
skyddsmyndighetens tillsyn blivit ndgot vanligare
med fall dar man vid samma inspektion ar tvungen
att bedoma efterlevnaden av diskrimineringsfor-
budet ur flera olika synvinklar. Vanligtvis har kun-
den upplevt diskriminering i flera olika situatio-
ner, till exempel bade i fraga om lon och avslu-
tande av anstéllningsforhallande. Da ar det vanligt
att det finns olika diskrimineringsgrunder for de
olika situationerna av diskriminering. | dessa fall
bedoms saledes flera olika diskrimineringsgrun-
der samt flera olika situationer och former av dis-
kriminering vid en och samma inspektion.

Forekomsten av diskriminering i olika skeden av anstallningsforhallandet 2024

Anstallning

Diskriminering under anstallningsforhallandet 46 %*

10 %

Lon eller anstallningsvillkor 13 %

Avslutande av

anstallnings-
forhallandet

Trakasserier i anslutning till diskrimineringsgrunden 5 %

44 %*

Rimliga anpassningar 3 %

Annat som skett under anstéallningsforhallandet 25 %

*Vid en del av inspektionerna behandlades bade diskriminering under anstallningsférhallandet och
diskriminering i samband med att anstéallningsforhallandet avslutades.

Figur 7. Diskriminering vid inspektioner av anstéallning, under anstéllningsforhéllandet eller vid uppsagning
av ett anstéallningsforhdllande 2024. Diskriminering under anstéallningsférhéllandet har delats in i féljande
delomré&den: avléning eller villkor i arbetsavtalsforhéllandet, trakasserier pad grund av diskrimineringsgrund,
rimliga anpassningar och annan diskriminering under anstallningsforhallandet.




Arbetarskyddsmyndigheten 6vervakar diskrimine-
ringsforbudet aven for hyrd arbetskraft. Efterlev-
naden av diskrimineringsforbudet vid hyrt arbete
overvakas genom att fran fall till fall inrikta till-
synen till antingen ett personalserviceforetag
eller ett sa kallat anvandarforetag dar den hyrda
arbetstagaren utfor sitt arbete. | vissa fall overva-
kas bada, varvid en begaran om tillsyn kan leda till
flera inspektioner.

2.5. Slutsatser av inspektionerna

| en tredjedel av inspektionerna ansags arbetsgi-
varen ha handlat i strid med forbudet om diskri-
minering. Pa basis av noterade missforhallanden
gavs sammanlagt 32 anvisningar och 3 uppma-
ningar till arbetsgivare.

Pa grund av diskrimineringsforbudet gavs flest
skyldigheter pa grund av halsotillstand och nast
mest pa grund av ursprung, nationalitet eller sprak
och av ndgon annan orsak som galler den enskilde
som person. Ungefar halften av skyldigheterna
gallde forsummelse av forbudet mot diskrimine-
ring i samband med att anstallningsforhallandet
upphorde. Oftast var det fraga om att arbetstaga-
rens anstallningsforhallande avslutades antingen
av halsoskal eller pa grund av att arbetstagaren
hade stravat efter att varna om sina egna rattighe-
ter eller lyft fram missforhallanden pa sin arbets-
plats. Knappt en tredjedel av skyldigheterna gallde
diskriminering under anstallningsforhallandet. Vid
diskriminering som skett under ett anstallnings-
forhallande var det vanligen fraga om en andring
av arbetstagarens arbetsuppgifter, permittering
eller trakasserier enligt diskrimineringslagen. En
femtedel av de givna skyldigheterna gallde diskri-
minering i anslutning till arbetstagarens lon eller
anstallningsvillkor. Nagra skyldigheter gavs ocksa
om diskriminering vid anstallning. Ungefar half-
ten av skyldigheterna gallde fler an en diskrimi-
neringsgrund och en del av skyldigheterna gallde
flera separata diskrimineringssituationer.

| knappt halften av inspektionerna kunde arbets-
givaren pavisa att arbetstagaren inte hade diskri-
minerats. | cirka en femtedel av inspektionerna
ansags att det i arendet inte framkom omstandig-
heter pa basis av vilka arbetsgivaren hade kunnat
antas ha brutit mot forbudet mot diskriminering.
| mindre an tio procent av inspektionerna ansags
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Andra observerade brister

| samband med tillsynen over diskriminering
overvakar arbetarskyddsmyndigheten ocksa
till ovriga delar efterlevhaden av arbetslivs-
lagstiftningen och ingriper i andra missfor-
hallanden i arbetslagstiftningen som fram-
kommer. Vid inspektionerna som gjordes pa
grund av misstanke om diskriminering upp-
tacktes flera andra brister i arbetsgivarnas
verksamhet som arbetsgivarna gavs anvis-
ningar eller uppmaningar for.

Ar 2024 gavs sammanlagt 65 forpliktel-
ser i samband med diskrimineringsarendet
om andra missforhallanden i arbetslagstift-
ningen. | vissa fall ansags arbetsgivaren ha
brutit mot bade diskrimineringsférbudet och
annan arbetslagstiftning och i en del upptack-
tes andra missforhallanden an diskriminering.

Enligt annan lagstiftning gavs flest skyl-
digheter for chefernas uppgifter enligt arbe-
tarskyddslagen samt for trakasserier eller
annat osakligt bemotande. Med stod av
arbetsavtalslagen gavs skyldigheter som
i synnerhet gallde arbetsgivarens kvitt-
ningsratt, lon och andra anstallningsvill-
kor samt horande av arbetstagaren. Dess-
utom gavs nagra skyldigheter i anslutning till
arbetsgivarens skyldigheter enligt arbets-
tidslagen, ordnandet av eller praxis inom
foretagshalsovarden.

det att arbetsgivaren hade haft en legitim grund
enligt diskrimineringslagen for sarbehandlingen.

Utover brott mot diskrimineringsforbudet gavs
vid inspektionerna pa basis av begaran om tillsyn
ocksa nagra skyldigheter om att arbetsgivaren
inte hade framjat likabehandling eller utarbetat
en likabehandlingsplan. | vissa fall hade arbetsgi-
varen utarbetat en likabehandlingsplan, men den
var inte lagenlig.

| samband med inspektionsberattelsen far kun-
den information om mojligheten att soka gottgo-
relse enligt diskrimineringslagen eller skade-
stand. Kunden informeras ocksa om diskrimine-
ringsombudsmannens mojlighet att framja for-
likning och bista en person som fallit offer for
diskriminering.
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Fallbeskrivningar:

Den arbetssokande rekryterades inte
pa grund av en familjemedlem

Den arbetssokande hade sokt sommarjobb hos
samma arbetsgivare som hens familjemed-
lem arbetade for. Arbetsgivaren meddelade att
rekryteringsprocessen for den arbetssokande
inte kunde fortsatta eftersom hens familje-
medlem arbetade i samma butik dar foretaget
skulle behova sommarjobbare under somma-
ren. | arendet uppstod en presumtion om dis-
kriminering pa grund av familjeforhallanden.

| sin utredning medgav arbetsgivaren att
rekryteringsprocessen avbrots uttryckligen pa
grund av att den arbetssokandes familjemed-
lem arbetade i samma butik som man valde
nya arbetstagare till. Arbetsgivaren bedomer
att den arbetssokande kunde ha varit lamplig
for uppgiften som sommararbetare. | och med
utredningen av drendet hade arbetsgivaren
dock identifierat missforhallandet i sina egna
anvisningar om rekrytering. Efter arbetar-
skyddsinspektionen korrigerade arbetsgiva-
ren sina anvisningar och verksamhetssatt for
rekryteringen s att den sokandes familjemed-
lemskap eller slaktskap i fortsattningen inte
paverkar personens framskridande i rekry-
teringsprocessen eller att personen blir vald.
Vid inspektionen konstaterades att arbetsgi-
varen forsatt den arbetssokande i en ofordel-
aktigare stallning pa grund av familjeforhal-
landena och darmed forsummat forbudet mot
diskriminering.
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Arbetsgivaren lat bli att betala lon,
skdmtade om medborgarskap och héavde
anstéllningsforhédllandet

En utlandsk arbetstagare berattade att hen
hade arbetat sex dagar i veckan cirka tio tim-
mars arbetsskift pa sin arbetsplats. En del av
arbetsskiften infoll nattetid. Enligt arbetsta-
garen hade lonen betalats kontant en gang i
veckan. Den lon som betalades till arbetsta-
garen var betydligt lagre an vad som borde ha
betalats till hen enligt det allmant bindande
kollektivavtalet i branschen. | &rendet ansags
det ha uppstatt en presumtion om diskrimine-
ring pa grund av ursprung och nationalitet.
Vid inspektionen ansags att arbetstagarens
krav pa att fa en lagenlig lon hade ett tydligt
samband med anstallningsforhallandet avslu-
tades. Arbetsgivaren hade ocksa upprepade
ganger berattat rasistiska och osakliga skdmt
om arbetstagarens medborgarskap pa arbets-
platsen i ndrvaron av andra arbetstagare.
Dessutom hade arbetsgivaren skickat arbets-
tagaren hanande bildmeddelanden per telefon
dar hen skamtade om arbetstagarens natio-
nalitet och ursprung. Arbetsgivaren lamnade
inte in en sadan utredning som skulle ha upp-
havt presumtionen om diskriminering. Pa basis
av de tillgangliga utredningarna ansag man
vid inspektionen att arbetsgivaren hade avslu-
tat arbetstagarens anstallningsforhallande
pa grund av att arbetstagaren hade kravt att
l6nen skulle betalas korrekt. Dessutom ansags
arbetsgivaren ha riktat krankande beteende
mot arbetstagaren i anslutning till arbetsta-
garens ursprung och nationalitet och darmed
gjort sig skyldig till trakasserier pa grund av
diskriminering. | inspektionsberattelsen gavs
arbetsgivaren en anvisning om brott mot for-
budet mot diskriminering.
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Arbetsgivaren ingrep i trakasserier
mellan anstallda

Enligt arbetstagaren hade flera andra arbets-
tagare pa ett osakligt satt talat om hens
ursprung, nationalitet och religion. De Ovriga
arbetstagarna hade bland annat kallat hen
vid oknamn och talat krankande om hens
ursprung samt diskuterat hens och hens famil-
jemedlemmars religion pa ett respektlost satt.
Enligt arbetstagaren hade en av cheferna pa
arbetsplatsen varit narvarande i en sadan situ-
ation dar de ovriga arbetstagarna hade talat
krankande om hens ursprung och medborgar-
skap. Arbetstagaren hade blivit sjukskriven
strax efter dessa handelser.

Utifran de omstandigheter som arbetstaga-
ren lyfte fram ansdg man vid inspektionen att
arbetstagaren hade utsatts for sadant kran-
kande beteende i anslutning till diskrimine-
ringsgrunden som avses i diskrimineringsla-
gen, vilket hade skapat en fornedrande eller
forodmjukande stamning pa arbetsplatsen
eller en hotfull, fientlig eller aggressiv atmos-
far mot personen. Enligt arbetsgivaren hade
informationen om det beteende som arbets-
tagaren utsatts for kommit till arbetsgivarens
kannedom forst efter att arbetstagaren hade
blivit sjukledig. Enligt arbetsgivaren stred
det beteende som arbetstagaren framforde
helt mot arbetsgivarens anvisningar. Efter att
ha fatt kannedom om kréankande beteende
mot arbetstagaren hade arbetsgivaren bor-
jat utreda arendet pa arbetsplatsen. Arbets-
givaren kunde inte utreda om den chef som
var narvarande i situationen hade hort eller
markt krankande tal mot arbetstagaren, efter-
som personen i fraga inte langre var anstalld
hos arbetsgivaren nar hen utredde arendet.
Enligt arbetsgivarens utredning motsvarade
de delaktigas berattelser inte varandra. Uto-
ver utredningen av drendet paminde arbets-
givaren hela personalen om ratt beteende pa
arbetsplatsen samt ordnade utbildning for att
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forebygga diskriminering och trakasserier.

Arbetstagaren var annu sjukledig vid tid-
punkten for inspektionen och darfor hade
arbetsgivaren begransade mojligheter att
sakerstalla att det krankande beteendet i
arbetet hade upphort. Vid inspektionen ansags
att aven om arbetstagaren hade utsatts for
trakasserier i anslutning till diskriminerings-
grunderna, hade arbetsgivaren anda med till
buds stdende medel vidtagit atgarder for att
undanroja trakasserierna. Saledes ansags
arbetsgivaren inte ha forsummat forbudet mot
diskriminering.

Inriktningen av uppséagningar
till 4ldre arbetstagare
var diskriminering

Arbetstagaren misstankte att hen blivit upp-
sagd pa grund av sin alder. Arbetsgivaren sade
upp arbetstagarens anstallningsforhallande
pa produktionsmassiga och ekonomiska grun-
der. Enligt arbetstagaren riktade arbetsgiva-
ren uppsagningarna enbart till arbetsplatsens
aldsta arbetstagare i slutet av samarbets-
forhandlingarna pa arbetsplatsen. | arendet
uppstod en presumtion om diskriminering pa
grund av alder.

| samband med omstallningsforhandling-
arna faststalldes enligt arbetsgivaren en roll
for arbetstagarna och uppsagningarna inrikta-
des pa basen av rollerna. Inspektionen visade
att endast de aldsta personerna pa arbetsplat-
sen hade definierats i de roller som uppsag-
ningarna gallde. Arbetsgivaren forsokte upp-
hava presumtionen om diskriminering genom
att aberopa arbetstagarens svaga lonsam-
het i projekten, men arbetsgivarens utredning
konstaterades till denna del vara motstridig.
Inspektoren ansag att arbetsgivarens utred-
ning inte upphavde presumtionen om diskri-
minering, arbetsgivaren fick saledes en anvis-
ning om brott mot forbudet mot diskriminering
pa grund av alder.
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Arbetsgivaren vilseledde
utldndska arbetstagare till att bli
lattforetagare

De som utforde arbetet lyfte fram att de hade
trott att de var i ett arbetsavtalsforhallande
och upplevde att den som lat utfora arbetet vil-
seledde dem att till att fungera som lattfore-
tagare. Den som lat utfora arbetet hade upp-
satligen latit bli att betala en del av de dver-
enskomna vederlagen. Enligt dem som utforde
arbetet hade arbetstagaren utnyttjat deras
brister i att forsta finska och att de som utlan-
ningar inte kande till den finlandska arbetslag-
stiftningen och arbetstagarnas rattigheter.

De som utforde arbetet misstankte att
arbetsgivaren hade missgynnat dem pa grund
av deras ursprung, nationalitet och sprak
jamfort med hur arbetstagarnai allmanhet
behandlas pa arbetsmarknaden. Vid inspektio-
nen bedomdes att kdnnetecknen for anstall-
ningsforhallandet enligt arbetsavtalslagen
uppfylldes i rattsforhallandena mellan dem
som utfor arbetet och den som later utfora
arbetet. Saledes ansags de som utfort arbetet
ha varit i anstallningsforhallande till den som
lat utfora arbetet. Enligt arbetsgivaren hade
en del av det vederlag som betalades till dem
som utforde arbetet lamnats obetalt, efter-
som deras arbete inte motsvarade kraven pa
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arbetsprestationen och arbetstagarnas for-
vantningar. Den som lat utfora arbetet hade
varit tvungen att ersatta kunder for skador
som orsakats av felaktigt arbete och darfor
hade en del av vederlagen lamnats obetalda.

| frdga om arbetsvillkoren ansag man vid
inspektionen att det vederlag som betalades
inte motsvarade lonebestammelserna i bran-
schens allmant bindande kollektivavtal. De
som utforde arbetet berattade ocksa enhet-
ligt att de inte hade mojlighet att forhandla
eller valja med vilket avtal de borjade arbeta.
Vid inspektionen ansags att arbetstagarna
som utlanningar och personer som saknar
sprakkunskaper har varit i en svag stallning
pa den finlandska arbetsmarknaden, vilket
kunde iverka pa att den som L&t utfora arbe-
tet ingick ett sa kallat lattforetagaravtal med
dem i stallet for ett vanligt arbetsavtal. den
som lat utfora arbetet ansags ha forsatt den
som utforde arbetet i en mindre fordelaktig
stallning péa basis av ursprung, nationalitet och
sprak, nar hen med ett lattforetagsavtal hade
kommit 6verens om samre arbetsvillkor jam-
fort med de villkor som allmant iakttas inom
branschen. Den utredning som den som at
utfora arbetet gav i arendet upphavde inte pre-
sumtionen om diskriminering i arendet, vilket
innebar att den som lat utfora arbetet ansags
ha brutit mot forbudet mot diskriminering.
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Andringen av arbetsuppgifter
pa grund av hélsotillstand var
diskriminering

Arbetsgivaren hade flyttat arbetstagaren till
andra arbetsuppgifter pa grund av arbets-
tagarens sjukfranvaro. Enligt arbetstagaren
hade hen i flera ar arbetat med arbetsuppgif-
ter dar en del av arbetsskiften utfordes nat-
tetid. Vid nattskift hade arbetstagaren ratt till
nattillagg. Efter andringarna i arbetsuppgif-
terna arbetade arbetstagaren endast i dag-
skift. Enligt arbetstagaren orsakade upphoran-
det av nattskiften ett tydligt inkomstbortfall.
Enligt arbetsgivaren var syftet med andringen
av arbetsuppgifterna att stodja arbetstaga-
rens arbetsformaga och minska sjukfranvaron.
Enligt arbetsgivaren hade beslutet dessutom
paverkats av att arbetstagaren ofta hade med-
delat arbetsgivaren om sitt insjuknande strax
innan arbetsskiftet inleddes. Enligt arbets-
tagaren diskuterades drendet inte med hen
innan forflyttningen och hens arbetsférmaga
utreddes till exempel inte med foretagshal-
sovarden innan forflyttningen till en annan
arbetsuppgift.

Arbetsgivaren har i sina utredningar for-
nekat diskrimineringen av arbetstagaren och
framfort att beslutet om att flytta arbetsta-
garen till en annan uppgift har grundat sig pa
arbetsgivarens ratt att leda arbetet. Arbets-
tagaren framforde att hen hade meddelat om
sjukfranvaro genast nar hen visste att hen
skulle bli sjukledig och genast skickat alla
sjukledighetsintyg till arbetsgivaren enligt
anvisningarna. Enligt arbetstagaren hade hen
inte alltid vetat att hen skulle fa sjukledighet i
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och med lédkarbesoket, utan hade gatt till laka-
ren for att till exempel for fa ett recept.

Utifran arbetsgivarens utredning forblev
det oklart till vilka delar arbetstagaren enligt
arbetsgivaren hade underlatit att folja anvis-
ningarna om anmalan av sjukfranvaro. Arbets-
givaren forsokte ocksa bevisa att sarbehand-
lingen av arbetstagaren pa grund av halso-
tillstandet var berattigad. Enligt arbetsgi-
varens utredning ville man anvisa arbetsta-
garen fysiskt lattare och mindre belastande
arbete, eftersom arbetstagarens sjukfran-
varo hade samband med sjukdomar i stod-och
rorelseorganen. Enligt arbetsgivaren var syf-
tet att stodja arbetstagarens arbetsformaga
och minska sjukfranvaron. Enligt arbetsta-
garen hade dock inte all sjukfranvaro berott
pa sjukdomar i stod-och rorelseorganen.
Arbetsgivarens beslut att flytta arbetstaga-
ren till en annan arbetsuppgift hade saledes
inte grundat sig pa arbetsuppgifternas fak-
tiska och avgorande krav, eftersom arbetsgi-
varen inte hade tillgang till foretagshalsovar-
dens aktuella syn pa arbetstagarens halso-
tillstdnd och faktiska arbetsformaga i forhal-
lande till arbetsuppgiften i fraga. Arbetsgiva-
ren ansags ha handlat i strid med forbudet mot
diskriminering.

Diskriminering kan grunda sig
pa en antagen eller verklig
diskrimineringsgrund.
Diskriminering pa grund av
antagande ar ocksa forbjuden.
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Arbetsgivaren lat ukrainska arbetstagare
arbeta under lediga dagar och léat bli att
betala en del av lonen

Av de utredningar som de ukrainska arbets-
tagarna lamnat framgick att arbetsgivaren
hade latit utfora betydligt mer arbete dn vad
den ordinarie arbetstiden skulle ha varit och
att arbetsgivaren inte hade betalat lon for alla
arbetstimmar som arbetstagarna utfort. Dess-
utom framgick det av arbetstagarnas utred-
ning att deras veckovila ofta inte hade forverk-
ligats. Arbetsgivaren hade inte heller betalat
ersattningar for overtidsarbete eller sondags-
arbete till arbetstagarna.

Utifran de utredningar som arbetsta-
garna lamnat in kunde man anta att arbets-
tagarnas ursprung och medborgarskap hade
paverkat det att arbetsgivaren hade latit dem
arbeta langre arbetsdagar dn normalt, latit
bli att betala en del av [6nen samt latit bli att
ge veckovilodagar enligt arbetstidslagen och
kollektivavtalet.

Arbetsgivaren lamnade inte in ndgon utred-
ning som upphavde presumtionen om diskri-
minering eller framforde ingen legitim grund
for sarbehandling enligt lagen. Arbetsgiva-
ren ansags ha forsatt arbetstagarna i en ofor-
delaktigare stallning pa grund av deras natio-
nalitet och ursprung. Eftersom arbetsgivaren
inte kunde upphava presumtionen om diskrimi-
nering ansags arbetsgivaren ha handlat i strid
med forbudet mot diskriminering nar arbets-
givaren upprepade ganger lat utfora for langa
arbetsdagar och lat bli att betala lon.
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Uppsédgningen av anstaéllningsforhdllandet
pa grund av hélsotillstandet var berattigad

Arbetstagaren misstankte att arbetsgiva-

ren hade brutit mot diskrimineringsforbu-

det genom att sdga upp anstallningsforhal-
landet pa grund av halsotillstdndet. Arbetsta-
garen hade rakat ut for ett olycksfall och dar-
for hade hen varit sjukledig over ett ar innan
anstallningsforhallandet upphorde. Arbetsta-
garen hade rehabiliterats inom foretagshalso-
varden pa flera olika satt for att aterstalla hens
arbetsformaga.

Enligt arbetstagaren erbjod arbetsgivaren
inte ersattande arbete i stallet for att avsluta
anstallningsforhallandet. Enligt arbetsgiva-
rens utredning hade arbetstagarens arbets-
formaga bedomts vid flera forhandlingar inom
foretagshalsovarden innan anstallningsforhal-
landet avslutades. Enligt arbetsgivaren hade
man stravat efter att anpassa arbetstaga-
rens arbetsuppgifter och arbetsarrangemang
s att de var lampliga med tanke p3 arbets-
tagarens arbetsformaga bland annat genom
arbetstidsarrangemang och genom att erbjuda
arbetstagaren mojlighet till distansarbete, men
inte heller de provade stodatgarderna moijlig-
gjorde arbetstagarens arbete. Dessutom hade
arbetsgivaren kartlagt och utrett alternativa
arbetsuppgifter som eventuellt var lampliga
for arbetstagaren, men konstaterat att arbets-
tagaren inte heller kunde placeras i dessa upp-
gifter, eftersom de stodatgarder som tidigare
erbjudits arbetstagaren inte hade varit tillrack-
liga for att mojliggora arbetstagarens arbete.

Vid inspektionen ansags det vara utrett
att arbetstagarens arbetsformaga hade for-
sdmrats pa ett vasentligt och langvarigt satt.
Arbetsgivaren hade ocksa utrett och erbjudit
olika stodatgarder for att mojliggora arbets-
tagarens arbete och undvika uppsagning. Vid
inspektionen ansags att dven om arbetsta-
garens anstallningsforhallande hade avslu-
tats pa grund av halsotillstandet, hade arbets-
givaren en legitim grund for sarbehandling
enligt diskrimineringslagen. Saledes ansags
arbetsgivaren inte ha brutit mot forbudet mot
diskriminering.
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3. Myndighetsinitierad tillsyn

3.1. Diskriminering vid lone-
betalning och andra minimivillkor
for anstallningsforhallandet

Arbetarskyddsmyndigheten 6vervakar aktivt att
arbetsgivarna foljer Finlands arbetslagstiftning.
Vid overvakningen fasts sarskild uppmarksam-
het vid bemotandet av utlandska arbetstagare.
Vid inspektioner av anlitande av utlandsk arbets-
kraft utreds om utlandska arbetstagare beta-
las lon enligt lagen och kollektivavtalet samt om
andra minimivillkor for anstallningsforhallandet
iakttas.

Vid inspektioner av anlitande av utlandsk
arbetskraft som galler anstéallningsvillkoren gar
man igenom de centrala villkoren for arbetet,
arbetsskiftsforteckningarna, arbetstidsbokfo-
ringen och lonespecifikationerna. Vid inspektio-
nerna utreds om arbetstagarna har behandlats
mindre fordelaktigt pa grund av ursprung, natio-
nalitet eller sprak. Uppgifterna jamfors antingen
med finlandska arbetstagare pa arbetsplatsen
eller med hur arbetstagare i motsvarande stall-
ning pa arbetsmarknaden behandlas lagenligt.

Ar 2024 5vervakade arbetarskyddsmyndigheten
forbudet mot diskriminering vid lonebetalning och
andra minimivillkor for anstallningsforhallanden
vid cirka 760 inspektioner pa myndighetsinitiativ.

Storsta delen av inspektionerna gallde foretag
med hemort i Finland. Efterlevnaden av diskrimi-
neringsforbudet overvakades vid cirka 60 inspek-
tioner pa arbetsplatser dar arbetstagarna utférde
sasongsarbete. Med sasongsarbete avses bran-
scher som omfattas av tillampningsomradet for
lagen om sdsongsarbete, dvs. sdsongartade bran-
scher inom jordbruk och turism. Diskriminering i
arbetslivet observerades hos 7,5 procent av de
granskade finlandska foretagen.

Det hor till arbetarskydds-
myndighetens roll att ge
arbetsgivare anvisningar och

rad samt att dela information om
arbetsvillkoren enligt lagen och
kollektivavtalet till arbetstagarna.

| bekampningen av arbetsrelaterat
utnyttjande har myndighets-
samarbetet och informationsutbytet
fatt en storre roll.

Dessutom oOvervakades iakttagandet av forbu-
det mot diskriminering vid 107 inspektioner av
foretag som skickade utlandska arbetstagare till
Finland. Arbetsgivaren alades att skyldigheter pa
grund av diskrimineringsforbudet vid cirka 15 pro-
cent av inspektionerna.

Det vanligaste missforhallandet gallde under-
avloning. Till utlandska arbetstagare betalades
ofta en lon som underskred kollektivavtalet och
de fick inte ersattning for overtidstimmar eller
lonetillagg.

Aven om det regelbundet férekommer lonebris-
ter kan det vara svart att verifiera diskriminering
till exempel pa grund av bristfallig arbetstidsbok-
foring. Arbetarskyddsmyndigheten kan ingripa i
underavloning i samband med diskriminering
genom att uppmana arbetsgivaren att korrigera
de brister i [onen som observerats vid inspektio-
nen. Om arbetsgivaren inte iakttar uppmaningen,
kan arbetarskyddsmyndigheten alagga arbets-
givaren att avhjalpa bristerna i avloningen vid vite.
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Exempel pa diskrimineringsfall som
framkommit i tillsynen over anlitande av
utldndsk arbetskraft 2024:

Exempelfall: Arbetstagare inom
byggbranschen som utfor asbestsanering

Utlandska arbetstagare arbetade pa byggar-
betsplatser och utforde rivningsarbeten, inklu-
sive asbestsanering. Storsta delen av arbets-
tagarna hade behorighet for asbestsanering.
Inspektoren hade bett avtalsparterna i det kol-
lektivavtal som tillampades pa arbetstagar-
nas arbete om en asikt om i vilken lonegrupp
de arbetstagare som utfor asbestsanering ska
placeras. Med stod av den uppfattning som
avtalsforbunden gett konstaterade inspektoren
att arbetstagarnas timlon avsevart underskred
vad som borde ha betalats till arbetstagarna
enligt kollektivavtalet for byggbranschen.

Vid inspektionen uppstod en presumtion om
diskriminering pa grund av nationalitet, efter-
som arbetstagare hade behandlats mindre for-
delaktigt i fraga om lon &n vad arbetstagare
i motsvarande stallning vanligtvis behandlas
pa arbetsmarknaden. Inspektoren hade hort
arbetsgivaren om presumtionen om diskrimi-
nering, men arbetsgivaren gav ingen utredning
for att upphava presumtionen om diskrimine-
ring. Arbetsgivaren hade meddelat inspekto-
ren att lonerna kommer att hojas. Inspektoren
konstaterade att arbetsgivaren hade brutit mot
diskrimineringsforbudet nar hen hade fast-
stallt anstallningsvillkoren och betalade lon.

Vid inspektionen alades arbetsgivaren att
korrigera den bristfalliga arbetstidsbokfo-
ringen och betala lon enligt kollektivavtalet.
Vid uppfoéljningsinspektionen konstaterade
inspektoren att arbetsgivaren hade korrige-
rat arbetstagarnas loner till den nivad som fast-
stallts i kollektivavtalet.

Exempelfall: Arbete i bilverkstad

Foretagets arbetstagare var alla utland-

ska medborgare som inte hade fatt ersatt-
ningar enligt det allmant bindande kollektiv-
avtalet for handel och verkstadsverksamhet
inom bilbranschen. Det bildades en presum-
tion om diskriminering, enligt vilken arbetsta-
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garna pa arbetsplatsen hade behandlats min-
dre fordelaktigt i fraga om lonen jamfort med
hur arbetstagare inom verkstadsbranschen

i allmanhet behandlas. Utifran inspekto-

rens observationer fanns det flera brister
med lonen. Till arbetstagarna hade till exem-
pel inte betalats ersattningar for sondagsar-
bete, utjamningstillagg enligt kollektivavtalet
och tillagg enligt tjanstear. En del av arbetsta-
garna hade inte fatt 6vertidsersattningar eller
ersattning for veckovila.

Arbetsgivaren hordes om presumtionen om
diskriminering. Arbetsgivaren bekraftade att
hen inte hade betalat ovan namnda ersatt-
ningar och aberopade okunskap om att hen
inte kunde komma 6verens om att det arbete
som utforts under veckoslutet skulle ersat-
tas med enkel lon. | frdga om dvertidsarbete
lyfte arbetsgivaren fram att det verkliga over-
tidsarbetet hade ersatts, men en del av arbets-
tagarna hade velat utfora mer arbete och man
hade kommit dverens om att de skulle ersat-
tas med enkel l6n. Inspektoren konstaterade
att arbetsgivaren hade gett sitt tysta godkan-
nande for arbete over ordinarie arbetstid och
att det var frdga om arbete som ersatts som
overtidsarbete. Arbetsgivaren framforde inte
i sitt bemotande sddana omstandigheter med
vilka presumtionen om diskriminering skulle ha
upphéavts. Vid inspektionen ansags att arbets-
givaren pa basis av ovan namnda omstandig-
heter hade behandlat utlandska arbetstagare
mindre fordelaktigt an arbetstagarna i allman-
het behandlas inom verkstadsbranschen. Enligt
lagen har det ingen betydelse om arbetsgiva-
ren hade for avsikt att diskriminera sina arbets-
tagare, om anstallningsvillkoren objektivt sett
kan anses vara diskriminerande.

Vid inspektionen upptacktes dven andra
brister som arbetsgivaren alades skyldigheter
for. Arbetsgivaren alades att betala l6on enligt
kollektivavtalet. P4 arbetsplatsen hade ingen
arbetsskiftsforteckning gjorts upp och alla
centrala villkor for arbetet hade inte uppgetts.
Arbetsgivaren hade inte sparat uppgifter om
utlandska arbetstagares ratt att arbeta pa det
satt som forutsatts i utlanningslagen. Arbets-
givaren fick ocksa anvisningar om hur over-
tidsarbetet bestams.
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Exempelfall:
Forare som skickats till Finland

Arbetstagarna arbetade med godstransport
inom vagtrafiken i bilateral trafik som ett est-
niskt foretag utfor regelbundet mellan Finland
och Sverige. Inspektionen gjordes genom att
be arbetsgivaren om handlingar via IMI, infor-
mationssystemet for EU:s inre marknad. Lonen
for de utstationerade forarna lag betydligt
under miniminivan i kollektivavtalet for lastbils-
branschen. Det framgick att de utforda arbets-
timmarna i lonespecifikationerna for forar-

nas del inte motsvarade de arbetstimmar som
uppgifterna om kor-och vilotiderna visade pa.
Det verkliga antalet arbetstimmar var betyd-
ligt storre an de bokforda arbetstimmarna och
manadslonerna i forhallande till dem. Av upp-
gifterna om kor-och vilotider kunde man se att
sondagsarbete hade utforts, men arbeten som
utforts pa sondagar och helger hade inte alls
ersatts. Arbetstagarna hade inte heller ersatts
for timmar som berattigar till tillagg.

| arendet uppstod en presumtion om dis-
kriminering, enligt vilken arbetsgivaren pa
grund av arbetstagarnas medborgarskap hade
behandlat dem samre an vad som ar bruk-
ligt for arbetstagare i branschen i Finland.
Arbetsgivaren motiverade sarbehandlingen av
utlandska arbetstagare genom att aberopa att
arbetsgivaren betalar battre lon nar arbetsta-
garna arbetar nadgon annanstans an i Estland.
Dessutom meddelade arbetsgivaren att hen
garna tar emot anvisningar. Forklaringen upp-
havde inte presumtionen om diskriminering.
Vid inspektionen ansags att utstationerade
arbetstagare hade behandlats klart ofordel-
aktigare i fraga om de 6verenskomna arbets-
villkoren och lonerna jamfort med hur arbets-
tagare inom lastbilsbranschen i allméanhet
behandlas eller borde behandlas i Finland.

Vid inspektionen observerades brister i for-
utom avloningen aven i registreringen av
arbetstimmar. Arbetsgivaren alades att betala
lon i enlighet med det allmant bindande kol-
lektivavtalet och att fora arbetstidsbokforing
for varje arbetstagare over alla arbetstimmar
som utforts i Finland och de ersattningar som
betalats for dem.
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3.2. Forbud mot diskriminerande
arbetsplatsannonsering

| platsannonser far man inte obehorigen forut-
satta att de sokande har sddana egenskaper eller
omstandigheter som galler den enskilde som per-
son som avses i diskrimineringslagen. Arbetar-
skyddsmyndigheten kontaktas arligen i viss man
och myndigheten far forfragningar om diskrimi-
nerande arbetsplatsannonser. Vid tillsynen over
diskriminerande platsannonser utreder inspekto-
ren om kravet pa den egenskap eller den omstan-
dighet som namns i platsannonsen ar beratti-
gat med tanke pa skotseln av uppgiften enligt
diskrimineringslagen.

Ar 2024 gjorde arbetarskyddsmyndigheten
fem inspektioner av diskriminerande platsannon-
ser. Vid tva inspektioner konstaterades arbets-
givaren ha brutit mot forbudet mot diskrimine-
rande arbetsplatsannonser. Forbudet mot dis-
kriminerande platsannonsering iakttogs inte nar
man i annonsen forutsatte att forsaljningsrepre-
sentanten var 35 ar gammal och kassaservitoren
forutsattes ha finska som modersmal. Inspek-
tionerna gjordes pa basis av en skriftlig utred-
ning. | sina svar dberopade arbetsgivarna okun-
skap, manskligt fel eller att ndgon annan hade
upprattat annonsen. | en del av inspektionerna
konstaterades att arbetsgivaren hade en legitim
grund enligt diskrimineringslagen for att krava en
egenskap som galler den enskilde som person for
arbetsuppgiften.
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3.3. Arbetsgivarens skyldighet
att framja likabehandling

Varje arbetsgivare ar skyldig att framja likabe-
handling i sin verksamhet. Framjande av likabe-
handling avser bade aktiva atgarder for att fore-
bygga diskriminering och stod till personer som
ar i fara att bli diskriminerade eller som ar mest
utsatta med tanke pa forverkligandet av likabe-
handling eller for att forbattra deras stallning.

Enligt diskrimineringslagen ska arbetsgiva-
ren bedoma hur likabehandling forverkligas vid
anstallning och pa arbetsplatsen med tanke pa
diskrimineringsgrunderna enligt lagen. Daref-
ter ska arbetsgivaren med beaktande av arbets-
platsens behov utveckla de arbetsférhallanden
och verksamhetssatt som den iakttar i rekryte-
ringen och i andra losningar som géller perso-
nalen. En arbetsgivare som regelbundet syssel-
satter minst 30 personer ska ocksa gora upp en
likabehandlingsplan, det vill sdga en plan for de
atgarder som behovs for att framja likabehand-
ling. Planen har ingen bestamd form. Det ar vik-
tigt att man med planen redogor for de praktiska
atgarder som behdvs for att uppna genuin jamlik-
het pa arbetsplatsen.

Atgérder som framjar likabehandling kan
anses vara konkreta metoder och handlingar som
arbetsgivaren valjer for att fa likabehandlingssi-
tuationen pa arbetsplatsen i skick, samt for att
uppratthalla och utveckla den. Atgérderna for att
framja likabehandling kan vara mangsidiga, kom-
pletterande och under utveckling. Likabehand-
lingssituationen pa arbetsplatsen ska granskas
regelbundet och planenligt. Da kan arbetsgivaren
vid behov gora andringar till planerade och redan
genomforda atgarder som framjar likabehandling.

Vid en arbetarskyddsinspektion utreder inspekto-
ren om arbetsgivaren har bedomt och framjat lika-
behandling vid anstallning och pa arbetsplatsen.
Inspektoren utreder hur arbetsgivaren har beak-
tat olika diskrimineringsgrunder. Pa en arbets-
plats med minst 30 anstallda utreder inspekto-
ren om arbetsgivaren har en plan for nédvandiga
atgarder for att framja likabehandling.
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Enligt diskrimineringslagen

ska arbetsgivaren bedoma hur
likabehandling forverkligas

vid anstallning och pa
arbetsplatsen med tanke pa
diskrimineringsgrunderna.
Framjandet av likabehandling ar
en kontinuerlig process och en del
av arbetsplatsens regelbundna
utveckling av arbetarskyddet.

En arbetsgivare som regelbundet
sysselsatter minst 30 personer

ska ocksa gora upp en
likabehandlingsplan, det vill saga en
plan for de atgarder som behovs for
att framja likabehandling.

Ar 2024 gjorde arbetarskyddsmyndigheterna
sammanlagt 117 inspektioner med inriktning pa
arbetsgivarens skyldighet att framja likabehand-
ling eller gora upp en likabehandlingsplan.

Drygt en tredjedel av inspektionerna gjordes
inom inkvarterings- och forplagnadsverksam-
heten, en tredjedel inom detaljhandeln och en
fjardedel inom stadningen. Tillsynen riktades
ocksa till evenemangs-och filmbranschen.

Vid nastan 60 procent av inspektionerna
observerades att arbetsgivarens atgarder for att
bedoma och framja likabehandling behover kor-
rigeras. Det var vanligt att alla nodvandiga dis-
krimineringsgrunder inte hade beaktats i bedom-
ningen av likabehandling. | cirka en tredjedel av
inspektionerna uppfyllde likabehandlingsplanen
som utarbetats for arbetsplatsen kraven i lagen.
| ungefar halften av inspektionerna observera-
des dock nagot att korrigera i likabehandlingspla-
nen. Det var vanligt att likabehandlingsplanen inte
omfattade diskrimineringsgrunderna enligt diskri-
mineringslagen eller att planen inte inneholl kon-
kreta atgarder for att framja likabehandling.
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Vid inspektionerna observerades att man pa
manga arbetsplatser ville agera ratt. Arbetsgi-
varna hade inte alltid tillracklig information om
hur likabehandlingen pa arbetsplatsen borde
bedomas. Bedomningen ska omfatta alla arbets-
forhallanden och verksamhetsséatt som iakttas vid
anstallning och for personalldsningar. Vid bedom-
ningen ska arbetsgivaren fundera pa om arbets-
forhallandena och forfaringsséatten pa arbetsplat-
sen ar jamlika med tanke pa olika grupper som
riskerar att diskrimineras. Vid bedomningen av
likabehandling ska arbetsgivaren ga igenom for-
faringssatten atminstone vid anstallning, fordel-
ning av uppgifter, beslut om tilltrade till utbild-
ning, beslut om l6n och formaner i anslutning till
anstallningsforhallanden samt faststallande av
skyldigheter i anslutning till arbete och anstall-
ningsforhallanden. Fragan om vilka diskrimine-
ringsgrunder som ar betydelsefulla pa arbets-
platsen ska behandlas tillsammans med perso-
nalen eller deras foretradare.

Aven om arbetsplatsen inte har nagon lagstad-
gad skyldighet att utarbeta en likabehandlings-
plan, ska arbetsgivaren anda framja likabehand-
ling. Enligt tillsynsobservationerna inneholl lika-
behandlingsplanerna ofta goda mal for att framja

Atgérder for att framja likabehandling

Tillsyn av likabehandling och forbud mot diskriminering i arbetslivet 2024

Mer information om att gora upp en likabe-
handlingsplan och om konkreta atgéarder for
att framja likabehandling:

e Framjande av likabehandling
(Arbetarskyddsforvaltningen)
Likabehandlingsplanering
(Diskrimineringsombudsmannen)
Utgangspunkter for och faser i
planeringen (Justitieministeriets
webbplats Likabehandling.fi)

Mangfald, likabehandling och
jamstalldhet inom arbetsgemenskapen
(Arbetarskyddscentralen)

Hur frdmja mangfald i rekryteringen?
Arbetshalsoinstitutet:

Handboken Siktet installt pa

jamlik delaktighet i arbetslivet for
personer med funktionsnedsattning
(Jamstalldhetsombudsmannen och
Manniskorattscentret)

likabehandling. Den egentliga konkreta atgards-
planen behovde dock ofta preciseras. Vid inspek-
tionerna delades information om framjande av
likabehandling och likabehandlingsplanering.

1. Utredning och bedomning
av likabehandling

5. Regelbunden

uppfoljning

4. Framjande av
framjande atgarder

2. Definition av arbetsplatsens
utvecklingsbehov

3. Utarbetande
av plan
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https://tyosuojelu.fi/sv/anstallningsforhallande/likabehandling/framjande-av-likabehandling
https://yhdenvertaisuusvaltuutettu.fi/sv/likabehandlingsplanering
https://yhdenvertaisuus.fi/sv/planeringens-faser
https://yhdenvertaisuus.fi/sv/planeringens-faser
https://ttk.fi/sv/publikation/mangfald-likabehandling-och-jamstalldhet-inom-arbetsgemenskapen/
https://ttk.fi/sv/publikation/mangfald-likabehandling-och-jamstalldhet-inom-arbetsgemenskapen/
https://www.ttl.fi/sv/teman/forandringen-av-arbetslivet/monimuotoinen-tyoelama/hur-kan-vi-framja-mangfald-vid-rekrytering
https://yhdenvertaisuusvaltuutettu.fi/documents/25249352/34268331/Siktet+inst%25C3%25A4llt+p%25C3%25A5++j%25C3%25A4mlik+delaktighet+i+arbetslivet+f%25C3%25B6r+personer+med+funktionsneds%25C3%25A4ttning+(pdf).pdf/7b95dad7-c0a0-a461-bb1a-c24a7099e966/Siktet+inst%25C3%25A4llt+p%25C3%25A5++j%25C3%25A4mlik+delaktighet+i+arbetslivet+f%25C3%25B6r+personer+med+funktionsneds%25C3%25A4ttning+(pdf).pdf?t=1666849510616
https://yhdenvertaisuusvaltuutettu.fi/documents/25249352/34268331/Siktet+inst%25C3%25A4llt+p%25C3%25A5++j%25C3%25A4mlik+delaktighet+i+arbetslivet+f%25C3%25B6r+personer+med+funktionsneds%25C3%25A4ttning+(pdf).pdf/7b95dad7-c0a0-a461-bb1a-c24a7099e966/Siktet+inst%25C3%25A4llt+p%25C3%25A5++j%25C3%25A4mlik+delaktighet+i+arbetslivet+f%25C3%25B6r+personer+med+funktionsneds%25C3%25A4ttning+(pdf).pdf?t=1666849510616
https://yhdenvertaisuusvaltuutettu.fi/documents/25249352/34268331/Siktet+inst%25C3%25A4llt+p%25C3%25A5++j%25C3%25A4mlik+delaktighet+i+arbetslivet+f%25C3%25B6r+personer+med+funktionsneds%25C3%25A4ttning+(pdf).pdf/7b95dad7-c0a0-a461-bb1a-c24a7099e966/Siktet+inst%25C3%25A4llt+p%25C3%25A5++j%25C3%25A4mlik+delaktighet+i+arbetslivet+f%25C3%25B6r+personer+med+funktionsneds%25C3%25A4ttning+(pdf).pdf?t=1666849510616
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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 diskriminerings-
lagen. Uppfyllandet av rekvisitet for diskrimine-
ring i arbetslivet bedoms separat genom att jam-
fora fakta fran det overvakade fallet med rekvisi-
tet for diskriminering i arbetslivet.

Ar 2024 gjorde arbetarskyddsmyndigheten
34 forundersokningsanmalningar till polisen
om misstankt diskriminering i arbetslivet. Av
dessa gallde 9 ockerliknande diskriminering i
arbetslivet.

Diskrimineringsgrunder i forundersok-

ningsanmalningar 2024:

e Nationellt eller etniskt ursprung, nationali-
tet, sprak: 25

e Fackforeningsverksamhet eller politisk
verksamhet: 2

e Yrkesverksamhet eller darmed jamforbar
omstandighet: 2

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) p4 grund av ras, nationellt eller etniskt
ursprung, medborgarskap, hudfarg,
sprak, kon, dlder, familjeforhallanden,
sexuell inriktning, genetiskt arv,
funktionsnedsattning eller halsotillstdnd
eller

2) pa grund av religion, samhalleliga
asikter, 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 §

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

Ar2024 gjorde arbetarskyddsmyndigheten tva
anmalningar om diskriminering i arbetslivet som
var forknippade med diskriminering pa grund av
kon.
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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 galler 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
avslutas efter att aklagaren 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 vik-
tigaste domarna i arbetsbrott. Meddelanden kan
bestallas via STT:s meddelandetjanst (sttinfo.fi).
Meddelandena publiceras ocksa i arbetarskydds-
forvaltningens webbtjanst Tyosuojelu.fi
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Ar 2024 publicerades féljande

meddelanden om arbets-
diskrimineringsbrott pa finska:

e Tyonantaja jatti maksamatta ainoalle ulko-
maalaiselle tyontekijalleen palkkaa ja
paatti tyosuhteen koeajalla -tuomio tyo-
syrjinnasta 22.2.2024, Sodra Finland

e Karajaoikeus tuomitsi nelja henkiloa van-
keusrangaistuksiin torkeista kiskontari-
koksista 5.3.2024, Sodra Finland

o Marjanviljelijalle sakkoja tyésyrjinnés"té ia
tyoaikasuojelurikoksesta 27.6.2024, Ostra
Finland

e Helsingin hovioikeus tuomitsi yhdistyksen

hallituksen puheenjohtajalle sakkoja tyo-
syrjinnasta 23.12.2024, Sodra Finland
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https://www.sttinfo.fi/uutishuone/aluehallintovirastoregionforvaltningsverket?publisherId=69818103
https://tyosuojelu.fi/-/tyonantaja-jatti-maksamatta-ainoalle-ulkomaalaiselle-tyontekijalleen-palkkaa-ja-paatti-tyosuhteen-koeajalla-tuomio-tyosyrjinnasta
https://tyosuojelu.fi/-/tyonantaja-jatti-maksamatta-ainoalle-ulkomaalaiselle-tyontekijalleen-palkkaa-ja-paatti-tyosuhteen-koeajalla-tuomio-tyosyrjinnasta
https://tyosuojelu.fi/-/tyonantaja-jatti-maksamatta-ainoalle-ulkomaalaiselle-tyontekijalleen-palkkaa-ja-paatti-tyosuhteen-koeajalla-tuomio-tyosyrjinnasta
https://tyosuojelu.fi/-/tyonantaja-jatti-maksamatta-ainoalle-ulkomaalaiselle-tyontekijalleen-palkkaa-ja-paatti-tyosuhteen-koeajalla-tuomio-tyosyrjinnasta
https://tyosuojelu.fi/-/karajaoikeus-tuomitsi-nelja-henkiloa-vankeusrangaistuksiin-torkeista-kiskontarikoksista
https://tyosuojelu.fi/-/karajaoikeus-tuomitsi-nelja-henkiloa-vankeusrangaistuksiin-torkeista-kiskontarikoksista
https://tyosuojelu.fi/-/karajaoikeus-tuomitsi-nelja-henkiloa-vankeusrangaistuksiin-torkeista-kiskontarikoksista
https://tyosuojelu.fi/-/marjanviljelijalle-sakkoja-tyosyrjinnasta-ja-tyoaikasuojelurikoksesta
https://tyosuojelu.fi/-/marjanviljelijalle-sakkoja-tyosyrjinnasta-ja-tyoaikasuojelurikoksesta
https://tyosuojelu.fi/-/helsingin-hovioikeus-tuomitsi-yhdistyksen-hallituksen-puheenjohtajalle-sakkoja-tyosyrjinnasta
https://tyosuojelu.fi/-/helsingin-hovioikeus-tuomitsi-yhdistyksen-hallituksen-puheenjohtajalle-sakkoja-tyosyrjinnasta
https://tyosuojelu.fi/-/helsingin-hovioikeus-tuomitsi-yhdistyksen-hallituksen-puheenjohtajalle-sakkoja-tyosyrjinnasta

Tyosuojelufd

Arbetarskyddsforvaltningens webbtjanst


https://tyosuojelu.fi/sv
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