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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 2023.

Under 2023 kontaktades arbetarskyddsmyndig-
heten cirka 520 ganger om diskriminering i arbets-
livet. | fall som géallde 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 175
begaran om tillsyn over diskriminering. Uti-
fran begaran om tillsyn gjordes sammanlagt 101
inspektioner dar man 6vervakade den diskrimine-
ring som en enskild arbetstagare eller arbetsso-
kande upplevt. | en fjardedel av inspektionerna
ansag man att arbetsgivaren hade agerat i strid
mot forbudet om diskriminering.

Storsta delen av de begaran om tillsyn som ledde
till inspektion gallde diskriminering pa grund av
halsotillstand. Nast vanligast vid inspektionerna var
bedomningen av diskriminering pa grund av ndgon
annan omstandighet som galler den enskilde som
person. Fall i anslutning till ursprung, nationalitet
eller sprak forekom tredje vanligast.

Drygt halften av inspektionerna pa basis av
begaran om tillsyn gallde diskriminering i sam-
band med att anstallningsforhallandet avslutades.
Cirka 40 procent av inspektionerna handlade om
diskriminering under ett arbetsavtals-eller anstall-
ningsforhallande och ungefar var tionde gallde
anstallning. Oftast upplevde arbetstagaren att
nagon diskrimineringsgrund paverkade till exem-
pel andringen av arbetsuppgifter, faststallandet
av arbetsskift eller arbetsavtalets villkor. | nagra
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inspektioner bedomdes om trakasserier i anslut-
ning till diskrimineringsgrunden hade forekommit
pa arbetsplatsen. | nadgra fall bedomdes dessutom
arbetsgivarens skyldighet att gora rimliga anpass-
ningar som mojliggor arbetet eller ge en utredning
om varfor anpassningar inte hade gjorts.

Flest skyldigheter for att ha brutit mot forbudet
mot diskriminering gavs pa grund av ndgon annan
omstandighet som galler den enskilde som person
och nast flest pa grund av halsotillstand. Over half-
ten av alla givna skyldigheter gallde avslutande av
ett anstallningsforhallande och mindre &n en tred-
jedel diskriminering under ett anstallnings-eller
anstallningsforhallande. Nastan 15 procent av skyl-
digheterna gallde diskriminering vid anstallning.

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 funktionsnedsattning
eller sexuell laggning, sa det har ocksa gjorts fa
inspektioner i anslutning till dessa.

Arbetarskyddsmyndigheten 6vervakar diskrimine-
ring aven pa myndighetsinitiativ. Ar 2023 6verva-
kades arbetsgivarens skyldighet att utarbeta en
likabehandlingsplan och skyldigheten att framja
likabehandling med 123 inspektioner. | anslut-
ning till diskriminerande platsannonsering gjor-
des 11 inspektioner.

| anslutning till anlitande av utlandsk arbets-
kraft overvakades forbudet mot diskriminering
genom cirka 1000 inspektioner. Diskriminering pa
grund av ursprung, sprak eller nationalitet obser-
verades i genomsnitt vid cirka var tionde inspek-
tion i lonebetalningen eller andra minimivillkor
for anstallningsforhallandet. Situationen har inte
forandrats jamfort med nivan for aren 2021 och
2022. Vid inspektionerna av utstationerande fore-
tag observerades dock betydligt mer diskrimine-
ring an aret innan.
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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.

Arbetarskyddsmyndighetens tillsyn galler iakt-
tagandet av diskrimineringslagen i arbetslivet.
| och med delreformen av diskrimineringslagen
som tradde i kraft den 1 juni 2023 utvidgades
arbetarskyddsmyndighetens behorighet sa att
diskriminering kan overvakas mer heltackande
an tidigare bland annat i anstallningssituationer.

Arbetarskyddsmyndigheten &r en sjalv-
standig och oberoende tillsynsmyndighet.
Regionforvaltningsverkens ansvarsomraden

for arbetarskyddet fungerar som regionala
arbetarskyddsmyndigheter.

Arbetarskyddsmyndigheten bedomer diskrimi-
nering pa alla grunder som definieras i diskrimine-
ringslagen. Diskrimineringslagen forbjuder diskri-
minering pa grund av alder, ursprung, nationalitet,
sprak, religion, overtygelse, asikt, politisk verk-
samhet, fackforeningsverksamhet, familjefor-
hallanden, halsotillstand, funktionsnedsattning,
sexuell laggning eller ndgon annan omstandig-
het som galler den enskilde som person.

Regionforvaltningsverkens fem
ansvarsomraden for arbetarskyddet

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

Det centrala malet ar att framja och
uppratthalla arbetstagarnas arbets-och
funktionsformaga samt att forebygga
de risker och olagenheter for halsan
som arbetet medfor. Med hjalp av tillsyn
sakerstaller vi ocksa att arbetsplatserna
foljer arbetslivets spelregler.

Regionforvaltningsverkens
ansvarsomraden for
arbetarskyddet:

1| Norra Finland

2| Vastra och Inre Finland
3| Ostra Finland

4 | Sydvastra Finland
5| Sédra Finland




Arbetarskyddsmyndigheten o6vervakar att lika-
behandling forverkligas i arbetslivet bade pa
begaran av personer som upplevt diskriminering
och pa myndighetsinitiativ. Ar 2023 gjordes 101
kundinitierade och 1 131 myndighetsinitierade
inspektioner.

Tillsynsatgarderna bestams enligt tillsynsla-
gen (lagen om tillsynen 6ver arbetarskyddet och
om arbetarskyddssamarbete pa arbetsplatsen
44/2006). Forfaringsatten for tillsynen beskrivs
i tillsynsanvisningen Tillsynen av likabehandling
och diskriminering.

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.

| denna rapport beskrivs hur arbetarskydds-
myndigheten overvakade diskrimineringslagen
2023. Uppgifternai rapporten har sammanstallts
i februari 2024, da nagra tiotal av inspektionerna
pa myndighetsinitiativ 2023 annu pagick.

| rapporten beskrivs bade kundinitierad och
myndighetsinitierad tillsyn, och tillsynen askad-
liggors med verkliga fallbeskrivningar. | rappor-
ten berattas dessutom om arbetarskyddsmyndig-
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Arbetarskyddsmyndighetens verksamhet

pa basis av kontakter:

¢ handledning och radgivning for personer
som upplevt diskriminering

e bedomning av forutsattningar for tillsyn

e tillsynsatgéarder pa basis av begaran om
tillsyn.

Arbetarskyddsmyndigheten overvakar

pa eget initiativ

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

e diskriminerande platsannonser

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

hetens roll i behandlingen av diskriminerings-
brott i arbetslivet. Uppgifter om tillsynen 2022
finns i rapporten Tillsyn av likabehandling och
forbud mot diskriminering i arbetslivet ar 2022
(Tyosuojelu.fi).



https://tyosuojelu.fi/tillsynsanvisningar
https://tyosuojelu.fi/tillsynsanvisningar
https://tyosuojelu.fi/documents/154017715/168052814/TSH_Raportti_Syrjinnanvalvonta2022_SV.pdf/8b5f15cd-ba24-33f8-bd59-0f96c60da0ca/TSH_Raportti_Syrjinnanvalvonta2022_SV.pdf?t=1710145743241
https://tyosuojelu.fi/documents/154017715/168052814/TSH_Raportti_Syrjinnanvalvonta2022_SV.pdf/8b5f15cd-ba24-33f8-bd59-0f96c60da0ca/TSH_Raportti_Syrjinnanvalvonta2022_SV.pdf?t=1710145743241
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2. Kundinitierad tillsyn

2.1. Kontakt till arbetarskydds-
myndigheten om diskriminering

Den kundinitierade tillsynen inleds i allmanhet 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 2023 behandlades cirka 520 kontakter som
gallde diskriminering i arbetslivet. Antalet kontak-
ter ar i sjalva verket storre, eftersom kontakter i
anslutning till diskriminering aven kan registreras
i andra arendeklasser i systemen. Kontakter som
galler diskriminering ar 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
bedoma om hen har blivit utsatt for diskrimine-

¢ Cirka 520 kontakter om
diskriminering i arbetslivet

e Cirka 175 begaran om tillsyn
over diskriminering i arbetslivet

¢ Cirka 100 inspektioner i
anslutning till diskriminering i
arbetslivet som gjorts pa basis
av begaran om tillsyn.

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 begaran om tillsyn gallande

diskrimineringsforbud 2019-2023 (st.)
B Kontakter
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Figur 1. Kontakter fran kunder och om begéran om tillsyn géallande diskrimineringsforbud 2019-2023.
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Storsta delen avdem som tar kontakt ar arbets-
sokande eller arbetstagare. Aven aktorer utan-
for arbetsplatsen tar kontakt om diskriminering,
sasom brottsofferjouren, andra myndigheter eller
narstdende till en person som misstanker diskri-
minering. Arbetarskyddsfullmaktige och fortro-
endevalda tar ocksa ganska ofta kontakt. Van-
ligtvis 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 arendet.

| vissa fall vill den som tagit kontakt i diskrimi-
neringsarenden inte att myndigheten inleder till-
synen i personens namn. Orsaken kan till exempel
vara radsla for att bli stamplad eller negativa folj-
der pa arbetsplatsen. Detta galler sarskilt vissa
minoritetsgrupper sasom sexuella minoriteter,
romer eller personer med funktionsnedsattning
som kan ha en hogre troskel att begara tillsyn i sitt
arende. Fenomenet skvallrar for sin del om att en

Kontakter om diskriminering
ar 2023

‘ Polis ‘ Foretagshalsovard
under 1 % under 1 %

Arbetarskydds-
fullmaktig
3%

Arbetsgivare

1% Ovrig instans

10 %

Arbetstagare
85 %

Figur 2. Kontakter om diskriminering 4r 2023.
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del av diskrimineringen i arbetslivet forblir dold.
Arbetarskyddsmyndigheten kontaktas ocksa
regelbundet i arenden, dar det trots kundens egen
bedomning inte ar fraga om sadan diskriminering
som avses i diskrimineringslagen. Den som tar
kontakt kan uppleva att hen blivit diskriminerad,
men fallet ar inte forknippat med en sadan dis-
krimineringsgrund som avses i lagen. D4 kan det
till exempel vara fraga om daligt ledarskap eller
att en annan person har gynnats, och i stallet for
diskriminering kan det vara fraga om till exempel
trakasserier som forbjuds i arbetarskyddslagen
eller ndgot annat arende som omfattas av arbe-
tarskyddsmyndighetens tillsyn.

Kontakter per bransch st.
Vard och omsorg; sociala tjanster 78
Parti-och detaljhandel 52
Byggverksamhet 43
Uthyrning, fastighetsservice, resetjanster 39
och andra stodtjanster

Transport och magasinering 35
Hotell-och restaurangverksamhet 34
Offentlig forvaltning och forsvaret 31
Tillverkning 31
Utbildning 28
Fastighetsverksamhet 25
Annan serviceverksamhet 21
Verksamhet inom juridik, ekonomi, veten- 20
skap och teknik

Informations-och kommunikations- 15
verksamhet

Kultur, noje och fritid

Forsorjning av el, gas, varme och kyla

Finans-och forsakringsverksamhet

Jordbruk, skogsbruk och fiske

g oo | o N

Vattenforsorjning, hantering av avlopps-
vatten och avfall m.m.

Odefinierad bransch 37

Totalt 518
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2.2. Behandlade kundinitierade

diskrimineringsfall Ar 2023 behandlade
) _ arbetarskyddsmyndigheten
A_r 2023 beha?dlade ar!oetars.kydds_mypdl.ghe_ten fler an 170 begéran om tillsyn.
cirka 175 begaran om tillsyn over diskriminering. e E 2

AN . TR . Utifran dem gjordes
Antalet sjonk nagot fran de tva foregdende aren . . -
till nivan fér 2019 (figur 3). cirka 100 inspektioner.

Vanligtvis inleds diskrimineringsarendet med | cirka 70 fall fattades beslut om
blanketten for begaran om tillsyn, dar kunden ger behandlingsavgorande.
arbetarskyddsmyndigheten sitt samtycke till att
arendet kan behandlas i hens namn och att myn-
digheten kan kontakta arbetsgivaren i arendet.

Anhangiggjorda begaran om tillsyn och behandlingen avdem 2019-2023

B Begaran om tillsyn M Inspektioner
[ Behandlingsavgoranden M Skyldigheter pa grund av diskrimineringsférbudet
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Figur 3. Behandlade begéaran om tillsyn, inspektioner som gjorts p4 basis av begaran om tillsyn och de
skyldigheter att bryta mot forbudet mot diskriminering som getts p4 basis av dem samt behandlings-
avgoranden 2019-2023 (st.).




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

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 presenteras de diskrimineringsgrunder
som kunder som gjort en begaran om tillsyn upp-
gett i fall som behandlats 2023. Cirka 40 procent
av begidran om tillsyn gallde halsotillstand. Over
halften av dessa gallde situationer dar arbetsgiva-
ren hade avslutat ett arbets-eller anstallningsfor-
hallande och arbetstagaren missténkte att detta
berodde pa arbetstagarens sjukfranvaro eller hal-
sotillstand i ovrigt.

Den nast vanligaste diskrimineringsgrunden
som uppgavs i begaran om tillsyn var en annan
omstandighet som géallde personen och de grun-
derna bedomdes i cirka 30 procent av de behand-
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lade fallen. Dessa situationer hade oftast att gora
med situationer dar arbetstagaren hade lyft fram
olagenheter i sina arbetsforhallanden eller kravt
sina rattigheter pa arbetsplatsen.

Det minsta antalet begaran om tillsyn inkom
med anknytning till politisk verksamhet.

De begaran om tillsyn som arbetarskyddsmyndig-
heten mottar berattar dock inte allt om forekom-
sten av diskriminering i arbetslivet och man kan
inte dra nagra verkliga slutsatser om vilka grup-
per i arbetslivet som i sjalva verket upplever dis-
kriminering oftast.

Ibland lyfter den som upplever diskriminering
fram att hen ocksa upplever trakasserier, annat
osakligt bemotande eller belastning i arbetet som
aventyrar halsan enligt arbetarskyddslagen. Ofta
ar ett diskrimineringsarende som inleds ocksa for-
knippat med andra bestammelser som 6vervakas
av arbetarskyddsmyndigheten, sdsom arbets-
avtalslagen, lagen om foretagshalsovard eller
arbetstidslagen. Den som begar tillsyn vet inte
alltid sjalv vad som enligt lagen avses som dis-
kriminering och uppger det osakliga bemotandet
som hen upplevt med begreppet diskriminering.

Diskrimineringsgrunder som kunderna uppgett i tillsynsbegaran 2023

Halsotillstand

Annan personrelaterad orsak
Ursprung, nationalitet, sprak
Alder

Asikt

Funktionsnedsattning
Familjeforhallanden
Fackforeningsverksamhet
Overtygelse

Religion

Sexuell laggning

Politisk verksamhet

under 1%

40 %

Figur 4. De diskrimineringsgrunder som kunder som gjort en begaran om tillsyn uppgett i fall som behand-
lats 2023. | en tillsynsbegéran kan flera diskrimineringsgrunder uppges.




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 utifrdn de omstandigheter som kun-
den uppgett inte finns orsak att misstanka att
arbetsgivaren har agerat i strid med diskrimine-
ringslagen, utarbetas ett behandlingsavgorande
i arendet. | behandlingsavgorandet motiveras
for den som begart tillsyn varfor arbetarskydds-
myndigheten inte vidtar dtgarder for att utreda
diskrimineringen.

Ar 2023 upprattades cirka 70 behandlingsavgo-
randen om tillsynsbegéran angdende diskrimine-
ring som inte ledde till tillsynsatgarder.

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 stallning an
andra pa det satt som avses i diskrimineringsla-
gen. Enbart en subjektiv upplevelse av diskrimine-
ring hos den som begar tillsyn racker inte for att
det ska uppstad misstanke om diskriminering och
det leder inte till tillsyn.

Den nast vanligaste orsaken till behandlingsav-
gorandena var att kunden trots begéran inte lAm-
nade in tillaggsuppgifter, inte gav sitt samtycke
till att arendet behandlades med hens namn eller
aterkallade sin begaran om tillsyn innan tillsynen
inleddes.

| ungefar en fjardedel av de fall som avslutades
med ett behandlingsavgorande var det fraga om
att den diskrimineringsgrund som klienten lyfte
fram inte var en sddan diskrimineringsgrund som
avses i diskrimineringslagen. Den som begéarde
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Om det utifran de
omstandigheter som kunden
uppgett inte finns orsak att
misstanka att arbetsgivaren

har agerat i strid med
diskrimineringslagen, utarbetas
ett behandlingsavgorande i
arendet.

Ar 2023 upprattades cirka

70 behandlingsavgoranden

om tillsynsbegaran angaende
diskriminering som inte ledde till
tillsynsatgarder.

tillsyn upplevde till exempel att hen blivit diskri-
minerad pa grund av sin asikt, men av begaran
framgick inte att det var frdga om en asikt som
avses i diskrimineringslagen. | diskriminerings-
lagen avses med asikt bland annat personens
politiska och samhalleliga asikter och synpunk-
ter. Diskriminering péa basis av asikt har ett cen-
tralt samband med yttrandefriheten som tryggas
i grundlagen.

Arbetarskyddsmyndigheten mottog aven
enstaka misstankar om diskriminering pé grund
av kon eller foraldraskap. De hor dock inte till
de familjeforhallanden som avses i diskrimi-
neringslagen, utan det ar fraga om konsdiskri-
minering enligt jamstalldhetslagen. Begaran
om tillsyn over konsdiskriminering overfors till
jamstalldhetsombudsmannen.

| nagra fall vidtogs inga tillsynsatgarder, efter-
som det hade gatt for lang tid sedan den miss-
tankta diskrimineringen.

10



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 pa ett satt
som strider mot diskrimineringslagen.

| arende som galler en enstaka arbetstagare
eller arbetssokande gors inspektionen i allmanhet
med skriftliga handlingar som grund. Inspektoéren
skickar en begaran om utredning till arbetsgiva-
ren dar man ber om en redogorelse i drendet 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
forbudet.
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Med delad bevisborda stravar man efter att
framja ett effektivt tillgodoseende av rattighe-
terna, eftersom det kan vara svarare an vanligt att
lagga fram bevis i diskrimineringsfall. | allmanhet
kan endast arbetsgivaren pavisa att den verksam-
het som pastas vara diskriminering har grundat
sig pa nagon annan an en personrelaterad orsak.

Ar 2023 gjordes 101 inspektioner med anknytning
till diskriminering pa basis av begéran om tillsyn.
Figur 5 visar vilka diskrimineringsgrunder inspek-
tionerna har gallt. Vid en inspektion har man kun-
nat behandla flera olika diskrimineringsgrunder. |
cirka 40 procent av inspektionerna bedomdes fler
an en diskrimineringsgrund.

D& har det vanligtvis varit frdgan om sa kall-
lad diskriminering pa flera grunder eller kor-
sande diskriminering. Det ar fraga om diskrimi-
nering pa flera grunder om en person diskrimi-
neras pa grund av tva eller flera orsaker. De van-
ligaste diskrimineringsgrunderna i fall med flera
grunder var annan personrelaterad orsak och hal-
sotillstand. Korsande diskriminering handlar i sin
tur om att tva diskrimineringsgrunder endast till-
sammans leder till att en person diskrimineras.

Vid inspektioner pa basis av begéaran om tillsyn
var halsotillstand den klart vanligaste diskrimine-
ringsgrunden. Nastan halften av inspektionerna
gallde diskriminering pa grund av halsotillstand.

Den nast vanligaste diskrimineringsgrunden
som beddmdes vid inspektionerna var en annan

Diskrimineringsgrunder vid inspektioner pa basis av begaran om tillsyn 2023

Halsotillstand

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

Alder
Fackforeningsverksamhet
Funktionsnedsattning
Familjeforhallanden

Sexuell laggning

Religion |0 %

Politisk verksamhet |0 %

49%

Figur 5. Diskrimineringsgrunder vid inspektioner pd basis av begédran om tillsyn 2023. Vid en
inspektion har man kunnat behandla flera olika diskrimineringsgrunder.
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omstandighet som géallde den enskilde som per-
son. Annan omstandighet som gallde den enskilda
som person handlade oftast om att lyfta fram
missforhallanden pé arbetsplatsen eller att halla
fast vid sina egna rattigheter. Vanligtvis upplevde
den som begarde tillsyn att hen hade valts ut for
uppsagning eller att hens arbetsuppgifter hade
andrats efter att hen hade lyft fram missforhallan-
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den pa arbetsplatsen. Andra misstankar om dis-
kriminering som bedomdes pa grund av nagon
annan omstandighet som gallde den enskilda som
person handlade om personens rattsliga stallning
eller utseende eller det att personen hade varit
i kontakt med arbetarskyddsmyndigheten eller
nagon annan myndighet.

Diskrimineringsgrunder vid inspektioner pa basis av begaran om tillsyn
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Figur 6. Diskrimineringsgrunder vid inspektioner p& basis av begédran om tillsyn under de senaste
aren. Vid en inspektion har man kunnat behandla flera olika diskrimineringsgrunder.
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| cirka halften av inspektionerna som gjordes 2023
hade upplevelsen av diskriminerande behand-
ling samband med avslutningen av ett anstall-
ningsforhallande. | ungefar halften av fallen
med anknytning till avslutning av ett anstall-
ningsforhallande bedomdes diskriminering pa
grund av halsotillstand. | en del av fallen var det
fraga om diskriminering pa flera grunder och da
bedomdes forutom halsotillstandet dven andra
diskrimineringsgrunder.

| cirka 40 procent av de inspektioner som utfor-
des handlade det om diskriminering under anstall-
ningsforhallandet. Oftast upplevde arbetstaga-
ren att nagon diskrimineringsgrund paverkade
till exempel andringen av arbetsuppgifter, fast-
stallandet av arbetsskift eller arbetsavtalets
villkor. | nagra inspektioner bedomdes trakas-
serier i anslutning till en diskrimineringsgrund
som avses i diskrimineringslagen. Diskriminering
under anstallningsforhallandet bedomdes mest
pa basis av ursprung, nationalitet eller sprak. |
nagra inspektioner behandlades ockséa arbetsgi-
varens skyldighet att gora rimliga anpassningar
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eller ge en redogorelse om orsaken till att anpass-
ningar forvagrats.

Ungefar var tionde inspektion pa basis av bega-
ran om tillsyn gallde diskriminering vid anstall-
ning. De vanligaste diskrimineringsgrunderna vid
inspektioner i samband med anstallning var hal-
sotillstand, alder och andra omstandigheter som
gallde den enskilde som person. Ar2023 gjordes
klart farre inspektioner i anslutning till anstallning
an under nagra tidigare ar.

| vissa fall kan klienten ha upplevt diskrimine-
ring i flera olika situationer, till exempel i fraga
om bade l6n och avslutning av anstallningsforhal-
landet. D4 ar det vanligt att det finns olika diskri-
mineringsgrunder for olika situationer av diskri-
minering. | dessa fall bedoms vid samma inspek-
tion flera olika diskrimineringsgrunder samt
flera diskrimineringssituationer eller former av
diskriminering.

Arbetarskyddsmyndigheten far ocksa regelbun-
det motta misstankar om diskriminering i anslut-
ning till hyrt arbete. Efterlevnaden av diskrimine-

Forekomsten av diskriminering i olika skeden av

anstallningsforhallandet 2023

Anstallning
8 %

Diskriminering under anstallningsforhallandet 39 %*

Avloning eller villkor i arbetsavtalsforhallandet 12 %

Trakasserier pa grund av
diskrimineringsgrund 4 %

Avslutande av

anstallningsforhallandet

Rimliga anpassningar 3 %

53 %*

Annat som skett under anstallningforhallandet 20 %

*Vid en del av inspektionerna behandlades bade diskriminering under anstéllningsforhallandet och diskriminering

i samband med att anstallningsforhallandet avslutades.

Figur 7. Diskriminering vid inspektioner av anstéallning, under anstéllningsforhéllandet eller vid uppsagning
av ett anstallningsférhallande 2023. Diskriminering under anstéallningsférhallandet har delats in i féljande
delomré&den: avloning eller villkor i arbetsavtalsforhéllandet, trakasserier pa grund av diskrimineringsgrund,
rimliga anpassningar och annan diskriminering under anstallningsforhallandet.
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ringsforbudet vid hyrt arbete overvakas genom att
fran fall till fall inrikta tillsynen till antingen ett
personalserviceforetag eller ett sa kallat anvan-
darfoéretag dar den hyrda arbetstagaren utfor sitt
arbete. | vissa fall 6vervakas bada, varvid en bega-
ran om tillsyn kan leda till flera inspektioner.

2.5. Slutsatser

av inspektionerna

| en fjardedel av inspektionerna ansag man att
arbetsgivaren hade agerat i strid mot forbudet
om diskriminering. Arbetsgivaren fick en anvis-
ning eller en uppmaning angaende de iakttagna
missforhallandena.

Flest skyldigheter for att ha brutit mot forbudet
mot diskriminering gavs pa grund av nadgon annan
omstandighet som galler den enskilde som per-
son och nast flest pa grund av halsotillstand. Over
halften av skyldigheterna gallde avslutande av ett
anstallningsforhallande och mindre an en tredje-
del diskriminering under ett arbets-eller anstall-
ningsforhallande. Uppemot 15 procent av skyl-
digheterna gallde diskriminering vid anstallning.
Cirka halften av skyldigheterna gallde fler an en
diskrimineringsgrund.

| storsta delen av inspektionerna kunde arbets-
givaren pavisa att arbetstagaren inte hade dis-
kriminerats. | drygt tio procent 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
att arbetsgivaren hade haft en legitim grund
enligt diskrimineringslagen for sarbehandling av
diskriminerande skal.

Utover brott mot forbudet mot diskriminering
gavs vid inspektionerna som gjordes pa basis av
begaran om tillsyn ockséa enskilda skyldigheter
om att arbetsgivaren inte hade iakttagit forbu-
det mot repressalier, framjat likabehandling eller
utarbetat en likabehandlingsplan. Nagra skyldig-
heter gallde ocksa diskriminerande platsannonser.
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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 2023 gavs sammanlagt 62 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 i anslutning
till trakasserier eller annat osakligt
bemotande, introduktion och chefernas
uppgifter enligt arbetarskyddslagen.
Med stod av arbetsavtalslagen gavs
skyldigheter som sarskilt gallde lon och
andra anstallningsvillkor, iakttagande
av allmant bindande kollektivavtal och
horande av arbetstagare. Dessutom gavs
nagra skyldigheter som gallde arbetstid
och ordnande av foretagshalsovard eller
foretagshalsovardens verksamhetspraxis.

| samband med inspektionsberattelsen far kun-
den information om mojligheten att soka ersatt-
ning eller skadestand enligt diskrimineringslagen.
Klienten informeras ocksa om diskrimineringsom-
budsmannens mojlighet att framja forlikning och
bista en person som fallit offer for diskriminering.
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Fallbeskrivningar:

Arbetsgivaren avslutade arbetstagarens
anstallningsforhallande pa grund av
hélsotillstand och graviditet

Arbetstagarens graviditet hade kommit till
arbetsgivarens kdnnedom cirka en manad
efter att anstallningsforhallandet inleddes.
Darefter hade arbetstagaren varit sjukskriven
tva ganger. En kort tid efter den senaste sjuk-
skrivningen meddelade arbetstagaren arbets-
givaren att hen ater skulle uppsoka lakare pa
grund av sina ryggproblem och aven att pro-
blemen med ryggen sannolikt skulle fortsatta
under graviditeten. Darefter skickade arbets-
givaren arbetstagaren ett meddelande dar hen
fragade om arbetstagaren skulle kunna utféra
det avtalade arbetet eller om arbetsavtalet
borde avslutas under provotiden. Efter med-
delandena havde arbetsgivaren arbetstaga-
rens anstallningsforhallande med hanvisning
till provotid.

Slutsatsen av bedomningen var att arbetsta-
garens sjukledigheter och uppgiften om gravi-
diteten hade ett tydligt tidsmassigt samband
med avslutandet av anstallningsférhallandet. |
arendet ansags arbetstagarens halsotillstand
och graviditet tillsammans utgora en helhet
som ledde till diskriminering. P& s satt upp-
stod en presumtion om korsande diskrimine-
ring pa grund av halsotillstand och kon.

Arbetsgivaren fornekade att havningen
under provotiden berodde pa arbetstagarens
graviditet och halsotillstand. Enligt arbetsgi-
varen havdes anstallningsforhallandet under
provotiden eftersom arbetstagaren inte kla-
rade av arbetet och lat bli att utfora det.
Arbetsgivaren berattade att hen nagra ganger
papekat forsummelserna och bett arbetsta-
garen utfora de uppgifter som horde till arbe-
tet. Enligt arbetsgivaren hade ocksa bristen pa
personkemi skarpt arbetstagarrelationerna péa
arbetsplatsen.

Enligt arbetsgivaren var orsaken till hav-
ningen av arbetsavtalet under provotiden
som helhet brister i arbetstagarens arbets-
och yrkesskicklighet, formagan att arbeta i
team samt viljan att arbeta och betjana kun-
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derna. Vid inspektionen erholls dock ingen
redogorelse som skulle ha stott denna syn pa
arbetstagarens forsummelser, verksamhet pa
arbetsplatsen eller brister i arbetsprestatio-
nen. Inte heller i de meddelanden som arbets-
givaren hade skickat till arbetsgivaren den dag
anstallningsforhallandet avslutades behand-
lades arbetstagarens yrkesskicklighet eller
arbetsprestation overhuvudtaget, utan endast
arbetstagarens arbetsformaga i anslutning till
halsotillstandet och graviditeten.

Vid inspektionen ansags att arbetsgiva-
ren inte pa ett tillrackligt satt hade visat att
arbetstagarens halsotillstand och gravidi-
tet tillsammans inte skulle ha haft en inverkat
pa avslutandet av anstallningsforhallandet.
Arbetsgivaren ansags inte ha havt presumtio-
nen om diskriminering, utan ansags ha brutit
mot diskrimineringsforbudet.

Underavloning av
utldndsk arbetstagare
var diskriminering

En utldndsk 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 ldgre dn vad som borde ha
betalats till hen enligt det allmant bindande
kollektivavtalet i branschen. | drendet ansags
det ha uppstatt en presumtion om diskrimine-
ring pa grund av ursprung och nationalitet.

Arbetsgivaren fornekade att arbetstaga-
ren skulle ha arbetat pa arbetsplatsen. Enligt
arbetsgivaren hade personen i fraga ofta
besokt arbetsplatsen och att de darfor hade
blivit bekanta. Enligt arbetsgivaren hade ett
skriftligt arbetsavtal ingatts med arbetsta-
garen endast pa grund av arbetstagarens
uppehallstillstdndsprocess.

Vid inspektionen ansags att arbetsgivarens
vaga pastdenden om att arbetstagaren skulle
ljuga om sitt arbetande inte rackte till for att
upphava presumtionen om diskriminering.
Arbetsgivaren ansags ha brutit mot forbudet
mot diskriminering.
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Den arbetssokande blev inte vald
pa grund av 4lder

Efter arbetsintervjun hade den arbetssokande
blivit informerad att hen blivit preliminart vald
och man hade kommit 6verens om tidpunkten
for introduktionen och inledningen av arbetet.
Arbetstagaren hade samtidigt blivit ombedd
att lamna sin personbeteckning till arbetsgiva-
ren. Den arbetssokande hade skickat uppgif-
terna, varefter man ringde tillbaka och berat-
tade att hen anda inte kan valjas till uppgiften
eftersom hen ar for gammal for arbetsplatsen.
| arendet uppstod en presumtion om diskrimi-
nering pa grund av alder.

Enligt arbetsgivaren valdes arbetssokan-
den inte till uppgiften, eftersom det ocksa
fanns sokande som hade battre fardighe-
ter att anvanda de webbprogram som behov-
des for uppgiften och datateknisk kompe-
tens. Arbetsgivaren motiverade dock inte hur
sokandenas fardigheter hade bedomts och
hur de valda sokandes fardigheter skiljde sig
fran den sokandens fardigheter som inte blev
vald. Enligt den arbetsstkande hade anvandar-
fardigheterna for webbprogrammen inte alls
behandlats under intervjun.

Arbetsgivaren fornekade att man under
intervjun hade kommit overens med den
arbetssokande om att inleda arbetet eller
introduktionen till arbetet. Enligt arbetsgiva-
ren hade den arbetssokande informerats om
att hen var med i den fortsatta processen och
dé ombads hen lamna in sin CV och andra per-
sonliga uppgifter. Den arbetssokandes med-
delanden visade dock att hen hade lamnat
namnda uppgifter redan fore arbetsintervjun.

Enligt arbetsgivaren hade beslutet om att
inte valja en arbetstagare fattats av den rekry-
terande personens chef, som de intervjuade
sokandena hade presenterats for. Arbetsgiva-
ren kunde dock inte exakt beratta nar presen-
tationen och beslutet om den arbetssokande
hade fattats.

| sjalva verket hade den arbetssokande
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informerats om att hen inte valts endast en
stund efter arbetsintervjun och efter att hen
meddelat sin personbeteckning. Arbetsgiva-
ren fornekade inte att den arbetssokandes
alder skulle ha lyfts fram i telefonsamtalet
med den arbetssokande.

| arendet ansags att arbetsgivarens all-
manna motiveringar om arbetstagarens kom-
petens och en delvis motstridig redogorelse
om handelseforloppet inte rackte till for att
upphava presumtionen om diskriminering.
Arbetsgivaren fick en anvisning om hur forbu-
det mot diskriminering ska foljas i situationer
med arbetssokning.

Den erfarna arbetssékanden
diskriminerades inte pa grund av élder

Arbetstagaren missténkte att hen pa grund av
sin hoga alder inte hade valts till en visstids-
anstallning pa sin arbetsplats. Arbetstagaren
ansag sig uppfylla forutsattningarna for upp-
giften mycket val, eftersom hen tidigare hade
arbetat med motsvarande uppgifter. Till upp-
giften valdes dock en person som var betydligt
yngre an hen och som hade klart kortare erfa-
renhet av motsvarande uppgifter. Fallet gav
upphov till misstanke om diskriminering.

Arbetsgivaren fornekade att arbetstaga-
rens alder skulle ha bidragit till beslutet att
inte valja arbetstagaren. Arbetsgivaren berat-
tade att nar arbetstagaren tidigare hade arbe-
tat med motsvarande uppgifter hade man vid
enheten varit mycket missn6jd med dennes
verksamhet och den allmanna arbetshalsan
hade enligt personalenkéaten varit mycket lag.
Arbetsgivaren hade darfor inte fortroende for
arbetstagaren och ansag inte att arbetstaga-
ren besatt de nodvandiga personliga egenska-
perna for att skota den lediga tjansten.

Inspektoren ansag att arbetsgivaren lyfte
fram sadana fakta som visade att arbetstaga-
ren inte hade lamnats ovald pa grund av sin
alder. Arbetsgivaren ansags ha iakttagit forbu-
det mot diskriminering.
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Uppsédgningen av arbetarskydds-
fullméaktigens arbetsuppgift var
diskriminering
En arbetstagare som fungerat som arbetar-
skyddsfullmaktig sades upp fran sitt anstall-
ning som sakkunnig och erbjods uppgifter
inom stodtjansterna med lagre lOon. Arbetsta-
garen hade varit aktiv som arbetarskyddsfull-
maktig: hen hade bland annat lyft fram den
belastning som upplevdes pa arbetsplatsen
och lamnat ett initiativ till arbetsgivaren om att
gora en arbetsplatsutredning. Arbetsgivaren
sade upp arbetstagarens arbetsavtal av pro-
duktionsmassiga orsaker och motiverade upp-
sagningen med att uppdraget som sakkunnig
upphor helt och héallet. Enligt arbetstagaren
var det dock inte s3, utan en del av de uppgif-
ter som arbetstagaren skotte som sakkunniga
overfordes till andra anstallda. Uppsagnings-
behovet eller inriktningen av den sakkunniges
uppgifter hade inte i ndgot skede diskuterats
med arbetstagaren eller dennes chef.

Enligt arbetsgivaren hade arbetsgiva-
rens representanter pa grund av ett mansk-
ligt fel forbisett att arbetstagaren i fraga fung-
erade som arbetarskyddsfullmaktig och dar-
med hade ett forhojt uppsagningsskydd enligt
arbetsavtalslagen. Arbetsgivaren berattade att
en del av de representanter for arbetsgivaren
som fattat beslutet hade fatt kdinnedom om
arbetstagarens stallning som arbetarskydds-
fullmaktig forst efter uppsagningen. | arendet
framkom dock att arbetstagaren cirka ett halvt
ar tidigare hade deltagit i styrelsens mote som
arbetarskyddsfullmaktig, hela styrelsen hade
fatt kannedom om hens roll under motet. Dar-
efter hade arbetstagaren flera ganger i sin roll
som arbetarskyddsfullmaktig varit i kontakt
med verksamhetsledaren, senast endast cirka
en vecka fore uppsagningen.
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Annan omstandighet som galler
den enskilde som person kan
enligt diskrimineringslagen
innebara bland annat att
missforhallanden fors fram pa
arbetsplatsen eller att fungera
som arbetarskyddsfullmaktig.

Arbetarskyddsfullmaktigen
har ocksa ett sarskilt
uppsagningsskydd enligt
arbetsavtalslagen.

Efter att arbetstagarens stallning som arbe-
tarskyddsfullmaktig hade lyfts fram vid upp-
sagningstillfallet hade arbetsgivaren borjat
utreda arendet. Till slut hade arbetsgivaren
aterkallat uppsagningen och den sakkunniges
uppgift aterforvisades till arbetstagaren. Vid
inspektionen ansags dock att arbetsgivarens
atgarder for att aterkalla uppsagningen efter
att arbetstagaren hade framfort att hen hade
upplevt beslutet som diskriminerande inte i
sig visade att forbudet mot diskriminering inte
hade overtratts nar det ursprungliga beslu-
tet fattades. Arbetsgivaren kan inte heller all-
mant dberopa en omedvetenhet om arbetsta-
garens stallning som arbetarskyddsfullmak-
tig. Arbetsgivarens pastdaende om omedve-
tenhet ansags inte heller trovardigt, eftersom
arbetstagaren strax fore uppsagningen hade
varit aktiv i sin roll och aven varit i kontakt med
arbetsgivaren. Arbetsgivaren ansags ha bru-
tit mot forbudet mot diskriminering av nagon
annan omstandighet som gallde den enskilde
som person.
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Att avsluta arbetstagarens
anstéllningsforhéallande pa grund av
medborgarskap var berattigat

Arbetstagaren misstankte att hens anstall-
ningsforhallande avslutades under provoti-
den i strid med forbudet mot diskriminering

pa grund av hens dubbla medborgarskap och
familjeforhallanden. Arbetsgivaren hade latit
gora en sakerhetsutredning om arbetstaga-
ren, dar arbetstagarens bakgrundsuppgif-

ter och utlandska bindningar, inklusive hens
familjeforhallanden i Ryssland, hade réaknats
upp pa ett allmant plan. Darefter hade arbets-
givaren avslutat arbetstagarens anstallnings-
forhallande med hanvisning till provotiden och
inte gett arbetstagaren narmare motiveringar. |
arendet ansags det ha uppstatt en presumtion
om diskriminering pa grund av medborgarskap
och familjeforhallanden.

Arbetsgivaren fornekade inte att arbetsta-
garens medborgarskap och familjeforhallan-
den for sin del skulle ha paverkat avslutandet
av anstallningsforhallandet. Enligt arbetsgiva-
ren lat man utfora en sdkerhetsutredning for
personer med motsvarande uppgifter obero-
ende av nationalitet eller familjeforhallanden.
Arbetsgivaren berattade att hen utifran infor-
mationen i sdkerhetsutredningen och pa grund
av arbetsuppgiftens karaktar gjort en saker-
hetsriskbedomning om arbetstagaren och
anstallningsforhallandet avslutades pa basis
av riskbedomningen. Enligt arbetsgivaren
medforde arbetstagarens bindningar till Ryss-
land pa grund av medborgarskap och familje-
forhallanden en risk som kunde utsatta per-
sonen for till exempel patryckningar, utnytt-
jande, muta och annan osaklig paverkan i sin
arbetsuppgift.

Arbetsgivaren framforde att malet ar att
skydda arbetsgivarens och dess kunders kri-
tiska information samt att skydda arbetsta-
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Sarbehandling i

arbetslivet i anslutning till
diskrimineringsgrunden kan vara
berattigad om behandlingen
grundar sig pa verkliga och
avgorande krav som galler
arbetsuppgifterna. Bemotandet
ska dock sta i ratt proportion

till malet och malet ska vara
godtagbart.

garen mot osaklig paverkan. Arbetstagaren
hade i sin uppgift haft kontinuerlig tillgang till
bland annat sakerhetsklassificerade arenden,
detaljerade uppgifter om arbetsgivarens data-
system och metoder for att skydda dem samt
om beredskap for undantagsforhallanden.
Enligt arbetsgivaren hade arbetstagaren inte
haft mojlighet att arbeta med uppgifter enligt
arbetsavtalet utan atkomst till dessa sekre-
tessbelagda uppgifter.

Arbetsgivaren upphavde inte presumtionen
om diskriminering, men i drendet bedomdes
ocksa om arbetsgivaren hade grunder enligt
diskrimineringslagen for att behandla arbets-
tagaren pa ett annat satt pa grund av medbor-
garskap och familjeforhallanden. Vid inspek-
tionen ansags att sdrbehandlingen av arbets-
tagaren hade grundat sig pa verkliga och
avgorande krav pa grund av arbetsuppgif-
terna. Arbetsgivarens mal for sdrbehandling
ansags vara berattigat och sjalva bemotandet
sta i proportion till malet. Saledes konstate-
rades arbetsgivaren ha haft en legitim grund
for sarbehandling pa grund av medborgarskap
och familjeforhallanden, och forbudet mot dis-
kriminering hade saledes inte dvertratts.
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Arbetsgivaren andrade sin praxis
hur overtygelse beaktas vid
erbjudande av lunchforman

Arbetstagaren misstankte att hen blivit dis-
kriminerad pa grund av sin dvertygelse, efter-
som arbetsgivaren inte hade ordnat en matfor-
man som lampade sig for hens veganska over-
tygelse. Till den matforman som arbetsgivaren
ordnade horde tva alternativ, varav det ena var
en vegetarisk portion. Arbetstagaren framforde
att arbetsgivaren dessutom vid behov hade ord-
nat alternativ mat for arbetstagare som ater
specialkost pa basis av sin religiosa tro.

Nar arbetstagaren hade framfort att hen pa
grund av sin 6vertygelse inte kan ata nagot-
dera av de alternativ som erbjuds, hade arbets-
givaren bett arbetstagaren lamna in ett lakar-
intyg i arendet. Arbetstagaren hade konstate-
rat att det inte var mojligt att skaffa ett lakar-
intyg, eftersom den veganska kosten inte
grundar sig pa halsotillstdnd utan pa overty-
gelse. Arbetsgivaren framforde att maltider
enligt specialdieter hade tillretts pa basis av
intyg fran halso-och sjukvarden samt pa reli-
giosa grunder. Enligt arbetsgivaren var vega-
nism som dvertygelse inte bekant fran tidigare
och arbetsgivaren hade inte heller avsett att
sarbehandla nagon. Arbetsgivaren meddelade
att man i fortsattningen mojliggor ett veganskt
alternativ till matformanen. Arbetsgivaren fick
inga skyldigheter eftersom den andrade sin
praxis under tillsynsprocessen.

| diskrimineringslagen avses med
overtygelse en viss livsaskadning
som till sin karaktar ar bestaende.
Som overtygelse betraktas till
exempel pacifism, veganism och
ateism.

Arbetstagarens hélsotillstdnd och att
lyfta fram missforhallanden pdverkade
avslutandet av anstallningsforhallandet

Arbetstagaren berattade for arbetsgivaren att
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hen belastades i sitt arbete eftersom hen inte
kunde halla pauser och bad om anvisningar for
att kunna halla pauserna. Arbetstagaren hade
kontaktat fackforbundet for att reda ut sina rat-
tigheter till att halla pauser under arbetsdagen.
Arbetsgivarens representant hade svarat
arbetstagaren att belastningsarendet skulle
behandlas tillsammans med arbetstagarens
chef nar denne atervant fran semester. Kort
darefter var arbetstagaren tvungen att vara
sjukledig i cirka en vecka pa grund av belast-
ning. Efter sjukledigheten meddelade arbets-
givaren att arbetstagaren inte ar lamplig for
arbetet enligt arbetsavtalet och havde arbets-
tagarens anstallningsforhallande med han-
visning till provotiden. | &rendet ansags det
ha uppstatt en presumtion om diskriminering
pa grund av arbetstagarens halsotillstand och
framforandet av missforhallanden.
Arbetsgivaren fornekade att sjukledighe-
ten skulle ha paverkat avslutandet av anstall-
ningsforhallandet. Enligt arbetsgivaren var
arbetet sjalvstandigt och utfordes pa distans
och arbetstagaren kunde trots anvisningarna
inte skapa en rytm for sin arbetsdag. Enligt
arbetsgivaren berodde bristerna i arbetsta-
garens arbetsprestation pa arbetstagarens
personliga egenskaper, sdsom oférmaga att
arbeta sjalvstandigt och pa eget initiativ, och
arbetstagaren foljde inte heller de anvisningar
hen mottagit om hur arbetet skulle utforas.
Enligt arbetstagaren hade arbetsgivaren
inte tagit stallning till arbetsgivarens bega-
ran om att ingripa i belastningen i arbetet och
inte heller ingripit i arbetstagarens arbetspre-
station eller stravat efter att styra den. Enligt
arbetstagaren hade hen bett om respons for
sitt arbete fore chefens semester, da hade
chefen uppgett sig vara n6jd med arbetspre-
stationen. Det framgick inte av arbetsgivarens
redogorelse att bristerna i arbetsprestationen
eller iakttagandet av anvisningarna skulle ha
diskuterats med arbetstagaren innan anstall-
ningsforhallandet avslutades.
Vid inspektionen ansags att arbetsgiva-
ren inte kunde upphéava presumtionen om dis-
kriminering och arbetsgivaren alades skyl-
digheter for att ha brutit mot forbudet mot
diskriminering.
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3. Myndighetsinitierad tillsyn

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

Arbetarskyddsmyndigheten kan pa eget initi-
ativ utreda om det forekommer diskriminering
pa arbetsplatsen vid lonebetalning eller i andra
anstallningsvillkor. | allmanhet behandlas fragan
i tillsynen over anlitandet av utlandsk arbetskraft,
dar man vid varje inspektion av anstallningsvillko-
ren stravar efter att bedoma om arbetsgivaren har
foljt Finlands arbetslagstiftning i fraga om avlo-
ning. Samtidigt overvakas att diskrimineringsfor-
budet i diskrimineringslagen foljs. Inspektoren
undersoker bland annat arbetstidsbokforingen,
arbetsskiftsforteckningarna och lonespecifikatio-
nerna och utreder om arbetsgivaren har diskrimi-
nerat arbetstagarna i lonebetalningen eller andra
minimivillkor péd grund av ursprung, nationalitet
eller sprak. Jamforelsen gors antingen med de fin-
landska arbetstagarna péa arbetsplatsen eller med
den allmanna lagenliga nivan.

Ar 2023 6vervakades férbudet mot diskriminering
genom cirka tusen inspektioner i anslutning till
anlitande av utlandsk arbetskraft. Storsta delen
(cirka 800) av inspektionerna géllde foretag med
hemort i Finland. Av dessa var cirka 70 sasongsar-
betsforetag. Med sdasongsarbete avses branscher
som omfattas av tillBmpningsomradet for lagen
om sasongsarbete, dvs. sdasongartade branscher
inom jordbruk och turism. Forbudet mot diskrimi-
nering overvakas ocksa genom inspektioner dar
malet ar ett utlandskt foretag som sander arbets-
tagare till Finland. Vid dessa inspektioner overva-
kades 2023 efterlevnaden av diskrimineringsfor-
budet betydligt oftare an aret innan.
Diskriminering pa grund av ursprung, sprak
eller nationalitet observerades i genomsnitt vid
cirka var tionde inspektion dar foretaget hade
sin hemort i Finland i ldnebetalningen eller andra
minimivillkor for anstallningsforhallandet. Situa-
tionen har inte forandrats jamfort med nivan for

| fraga om utlandska arbetstagare
observerades mest diskriminering
i lonesattningen: lonen for manga
arbetstagare underskred nivan
som faststallts i det allmant
bindande kollektivavtalet. Det
forekom mer diskriminering an
tidigare i synnerhet i fraga om
utstationerade arbetstagare.

aren 2021 och 2022. Vid inspektionerna av utsta-
tionerande foretag observerades klart fler bris-
ter an aret innan.

| frdga om utlandska arbetstagare observera-
des mest diskriminering i lonesattningen. Detta
framkom oftast genom att en utlandsk arbets-
tagare fick en grundlon som underskred det all-
mant bindande kollektivavtalet. Aven dvertidser-
sattningar och lonetillagg lamnades ofta obetalda.

Det ar vart att observera att man vid overvak-
ningen av anlitandet av utlandsk arbetskraft upp-
tacker aven allvarliga lonebrister i storre utstrack-
ning an vad som namnts har. | alla situationer kan
man dock inte pavisa att det uttryckligen ar fraga
om diskriminering som avses i diskrimineringsla-
gen. Det ar vanligt att man inte kan gora nagon
verklig lonejamforelse, eftersom arbetstidsdoku-
menten pa arbetsplatsen ar bristfalliga och man
pa sa satt inte med sdkerhet kan konstatera att
diskriminering inte har forekommit.

Utover tillsynen over forbudet mot diskrimine-
ring har arbetarskyddsmyndigheten nu ocksa nya
satt att ingripa i underavloning. | lagen om tillsy-
nen over arbetarskyddet infordes en andring den
1 juni 2023, enligt vilken man vid en inspektion
kan ge en uppmaning om klara brister i lonen, och
i sista hand kan arbetarskyddsmyndigheten vid
vite dlagga arbetsgivaren att betala lagenlig lon.
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Exempel pa diskrimineringsfall som
framkommit i tillsynen over anlitande
av utlandsk arbetskraft 2023:

Exempelfall:
unga restaurangarbetare

| restaurangen arbetade minderariga utland-
ska medborgare som inte hade fatt lon for det
utforda arbetet. Enligt de unga hade arbets-
givaren tagit dem till oavlonad praktik for att
de skulle lara sig finska. Arbetsgivaren hade
motiverat oavlonat arbete for de unga aven
med deras alder och oerfarenhet.

De ungas arbete handlade inte om arbets-
praktik i anslutning till studierna eller praktik
i anslutning till arbetskraftsservice. | arendet
uppstod en presumtion om diskriminering pa
grund av arbetstagarnas alder och nationali-
tet. Arbetsgivaren lamnade ingen redogorelse
genom vilken presumtionen om diskriminering
skulle ha upphéavts.

Vid inspektionen ansags att de unga arbets-
tagarna sarskilt i fraga om l6nesattningen
hade forsatts i en sdmre stallning an andra
pa grund av sitt medborgarskap och sin alder.
Ungdomarnas situation jamfordes med hur
andra arbetstagare skulle behandlas i en jam-
forbar situation.

Vid inspektionen upptacktes dven andra
brister som arbetsgivaren alades skyldighe-
ter for. Arbetsgivaren hade inte gett arbetsta-
garna de centrala villkoren for arbetet skriftli-
gen, inte fort arbetstidsbokforing eller plane-
rat arbetstiden i enlighet med det kollektivav-
tal som tillampas i branschen. Foretagshalso-
vard hade inte ordnats for arbetstagarna och
lonen hade inte betalats enligt det allmant bin-
dande kollektivavtalet. Dessutom fanns det
brister i levererandet av l6nespecifikationerna.

Tillsyn av likabehandling och forbud mot diskriminering i arbetslivet 2023

Exempelfall:
Arbete inom byggbranschen som utfoérs av
arbetstagare utstationerade till Finland

En utlandsk arbetsgivare hade sant sina
arbetstagare till Finland for tillfalligt arbete
inom byggbranschen. De utstationerade
arbetstagarna arbetade pa villkor som inte var
forenliga med det allmant bindande kollektiv-
avtalet for byggbranschen.

Vid inspektionen framkom att arbetstagar-
nas arbetstid delvis hade ordnats i strid med
kollektivavtalet for byggbranschen. Till dem
betalades inte overtidsersattningar, ersatt-
ningar for sondagsarbete eller kollektivav-
talsenliga loneforhojningar. Det framgick att
arbetsgivaren hade varit medveten om de
loneforhojningar som kollektivavtalet forut-
satter. Arbetstiderna hade ocksa avtalats med
arbetstagarna i strid med kollektivavtalet. Vid
inspektionen uppstod en presumtion om dis-
kriminering, enligt vilket de utstationerade
arbetstagarna pa grund av sitt medborgarskap
och ursprung, i fraga om villkoren for arbetet
hade forsatts i en stallning som var sdmre an
andra arbetstagare i en jamforbar situation.

Arbetsgivaren motiverade sarbehandlingen
av utlandska arbetstagare med anledning av
foretagets ekonomiska situation. Forklaringen
upphavde inte presumtionen om diskrimine-
ring. Inspektoren konstaterade att arbetsgiva-
ren hade brutit mot diskrimineringsforbudet i
diskrimineringslagen.

Vid inspektionen upptacktes ocksa andra
brister. Arbetsgivaren alades att betala lon
enligt kollektivavtalet. Skyldigheter gavs
ocksé om att ordna arbetstiden enligt kollek-
tivavtalet och om att gora upp arbetsskifts-
forteckningar och en plan for utjamning av
arbetstiden vid tillampning av genomsnittlig
arbetstid.
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Exempelfall:
arbete inom massage-och
naturvardsbranschen

Utlandska arbetstagare arbetade inom mas-
sage-och naturvardsbranschen. Det finns
inget allmant bindande kollektivavtal for bran-
schen i Finland. Vid inspektionen utreddes

om arbetsgivaren hade foljt arbetstidslagen,
semesterlagen och arbetsavtalslagen.

Det framgick att tva arbetstagare som
utforde massagearbete hade behandlats pa
ett avsevart ofordelaktigt satt i fraga om hur
deras arbetstid hade ordnats och hur de hade
fatt mertids-och overtidsersattningar. Bris-
ter observerades ocksa i betalningen av over-
tidsersattningar till andra arbetstagare samt
i lonebetalningen for sjukdomstid. Semes-
terlagen foljdes inte heller; arbetstagarna
hade nastan inte alls fatt semester pa flera ar.
Inspektorens observationer om arbetstagarnas
arbetstid baserade sig pa de intervjuer som
gjordes under inspektionen samt pa uppgif-
ter och handlingar fran arbetsgivaren, sdsom
lonespecifikationer.

| arendet uppstod en presumtion om dis-
kriminering, enligt vilken arbetsgivaren pa
grund av arbetstagarnas medborgarskap hade
behandlat dem samre an arbetstagare i bran-
schen i allmanhet. Arbetsgivaren utnyttjade
inte sin mojlighet att upphéava presumtionen.
Arbetsgivaren konstaterades ha brutit mot for-
budet mot diskriminering nar hen bestamde
anstallningsvillkoren och betalade l6n.

Vid inspektionen upptacktes dven andra
brister. Arbetsgivaren alades att ersatta mer-
tids-och overtidsarbete i enlighet med arbets-
tidslagen samt flera skyldigheter i anslutning
till arbetstiden, sdsom skyldigheten att se till
att den maximala arbetstiden inte Overskrids.
Arbetsgivaren alades ocks3 att ge arbetsta-
garna semester i enlighet med semesterlagen.
Dessutom gavs arbetsgivaren flera olika skyl-
digheter i anslutning till anlitande av utlandsk
arbetskraft.
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3.2. Forbud mot diskriminerande
arbetsplatsannonsering

Nar arbetsgivaren annonserar om en ledig arbets-
plats, tjanst eller uppgift far arbetsgivaren inte
obehorigen forutsatta att sokandena har sadana
egenskaper eller omstandigheter i anslutning till
personen som avses i diskrimineringslagen. Vid
tillsynen over diskriminerande platsannonser
utreder inspektoren om kravet pa den egenskap
eller den omstandighet som namns i platsannon-
sen ar berattigat med tanke pé skotseln av upp-
giften enligt diskrimineringslagen.

Ar 2023 gjorde arbetarskyddsmyndigheten
11 inspektioner av diskriminerande platsannonser.
Vid nio inspektioner konstaterades att arbetsgiva-
ren hade brutit mot forbudet mot diskriminerande
arbetsplatsannonser. Inspektionerna genomfor-
des i praktiken sa att arbetarskyddsmyndigheten
skickade en begaran om redogorelse till arbets-
givaren. En del arbetsgivare medgav att de inte
hade nagon godkand grund for sokkriteriet i
fraga, men fornekade diskriminering. Arbetsgi-
varna aberopade okunskap, manskligt fel eller
att ndgon annan hade uppréattat annonsen.

Exempel pa diskriminerande arbetsplats-
annonser 2023

¢ Till affaren som salde underklader soktes
en person som var minst 30 ar gammal for
att arbeta som saljare.

For uppgiften som planerare forutsattes
under 40 ars alder.

For uppgifterna som betongarbetare,
timmerman for byggformer och armerare
forutsattes finskt medborgarskap och
flytande kunskaper i finska.

For uppgiften som biltvattare och
bilstadare forutsattes kunskaper i finska
pa modersmalsniva.

Av tvatteriarbetarna forutsattes flytande
kunskaper i finska.
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3.3. Arbetsgivarens skyldighet
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 péa arbetsplatsen med tanke pa
diskrimineringsgrunderna. Darefter ska arbets-
givaren med beaktande av arbetsplatsens behov
utveckla de arbetsforhallanden och verksamhets-
satt som den iakttar i rekryteringen och i andra
losningar som galler personalen. En arbetsgivare
som regelbundet sysselsatter minst 30 perso-
ner ska ocksa gora upp en likabehandlingsplan,
det vill sdga en plan for de dtgarder som behdvs
for att framja likabehandling. Planen har ingen
bestamd form. Det ar viktigt att man med planen
redogor for de praktiska atgarder som behovs for
att uppna genuin jamlikhet pa arbetsplatsen.

Z\tgérder som framjar likabehandling kan anses
vara konkreta metoder och handlingar som arbets-
givaren valjer ur sin verktygslada for att fa lika-
behandlingssituationen pa arbetsplatsen i skick,
for att uppratthalla och utveckla den. Nar likabe-
handlingssituationen pa arbetsplatsen granskas
med jamna mellanrum kan verktyg ur verktygsla-
dan vid behov laggas till, bytas ut och anvandas
pa nytt. Arbetsgivaren kan vid behov gora and-
ringar i planerade och redan genomforda atgar-
der som framjar likabehandling.
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Enligt diskrimineringslagen
ska arbetsgivaren bedoma hur
likabehandling forverkligas
vid anstallning och pa
arbetsplatsen med tanke pa
diskrimineringsgrunderna.

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.

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

e Frdmjande av likabehandling
(Arbetarskyddsforvaltningen)

e |ikabehandlingsplanering
(Diskrimineringsombudsmannen)

e Minneslista for likabehandlingsplanering
(Justitieministeriets webbplats
Likabehandling.fi)

e Mangfald, likabehandling och
jamstalldhet inom arbetsgemenskapen
(Arbetarskyddscentralen)

e Hur framja mangfald i rekryteringen?
(Arbetshalsoinstitutet)

e Handboken Siktet installt pa
jamlik delaktighet i arbetslivet for
personer med funktionsnedsattning
(Jamstalldhetsombudsmannen och
Manniskorattscentret)
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https://tyosuojelu.fi/sv/anstallningsforhallande/likabehandling/framjande-av-likabehandling
https://yhdenvertaisuusvaltuutettu.fi/sv/likabehandlingsplanering
https://yhdenvertaisuus.fi/sv/minneslista-for-likabehandlingsplanering
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

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.

Ar 2023 gjorde arbetarskyddsmyndigheterna
sammanlagt 123 inspektioner med inriktning pa
arbetsgivarens skyldighet att framja likabehand-
ling eller gora upp en likabehandlingsplan. Vid 88
inspektioner upptacktes missforhallanden i utar-
betandet av en likabehandlingsplan eller i dess
innehall. P4 18 procent av dessa arbetsplatser
saknades en likabehandlingsplan helt och hallet.
Brister i bedomningen och framjandet av likabe-
handling observerades vid 79 inspektioner. Vid
tillsynen observerades att man pd manga arbets-
platser ville agera ratt, aven om det fortfarande
fanns utrymme for utveckling i arbetet med att
bedoma likabehandlingssituationen och i de kon-
kreta atgarderna for att framja likabehandling. Vid
inspektionerna delades information om framjande
av likabehandling och likabehandlingsplanering.

Tillsyn av likabehandling och forbud mot diskriminering i arbetslivet 2023

Allmanna observationer

vid inspektionerna:

e Betydande diskrimineringsgrunder
hade inte till alla delar identifierats eller
bedomts.

e |ikabehandlingsplanen grundade sig
inte pa en heltackande bedémning av
likabehandlingssituationen.

e Planeringen av konkreta atgarder som
framjar likabehandling var bristfallig.

¢ | likabehandlingsplanen behandlades
atgarder som framjar jamstalldheten
mellan konen i enlighet med
jamstalldhetslagen, men knappt alls behov
av atgarder for att framja likabehandling
med stod av de omstandigheter som
galler personliga egenskaper som avses i
diskrimineringslagen.

e | ikabehandlingsplanen kravde
uppdatering eller hade inte alls utarbetats.

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

4.1. Arbetarskyddsmyndigheten
anmaler misstankar om brott
till polisen

Arbetarskyddsmyndigheten har enligt tillsynsla-
gen en skyldighet att 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 det overvakade fallets fakta med rekvisitet
for diskriminering i arbetslivet.

Ar 2023 gjorde arbetarskyddsmyndigheten
29 forundersokningsanmalningar till polisen
om misstankt diskriminering i arbetslivet. Av
dessa gallde 14 ockerliknande diskriminering i
arbetslivet.

Diskrimineringsgrunder i

forundersokningsanmalningar 2023:

e Nationellt eller etniskt ursprung,
nationalitet, sprak: 26

e Halsotillstand: 2

® Yrkesverksamhet eller darmed jamforbar
omstandighet: 1

Arbetarskyddsmyndighetens anmalningsskyldig-
het galler aven konsdiskriminering, trots att tillsy-
nen av den hor till jamstalldhetsombudsmannen.
Ar 2023 gjorde arbetarskyddsmyndigheten inga
begaran om utredning av diskriminering i arbets-
livet pa grund av kon.

Tillsyn av likabehandling och forbud mot diskriminering i arbetslivet 2023

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) pé grund av ras, nationellt
eller etniskt ursprung,
medborgarskap, hudfarg, sprék,
kon, alder, 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 §
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4.2. Arbetarskyddsmyndigheten
deltar i utredning 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
avslutas efter att aklagaren gett tillfalle till det.

Tillsyn av likabehandling och forbud mot diskriminering i arbetslivet 2023

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. Medde-
landen kan bestallas via STT:s meddelande-
tjanst (sttinfo.fi). Meddelandena publiceras ock-
sd pa arbetarskyddsforvaltningens webbtjanst
Tyosuojelu.fi.

Ar 2023 publicerades féljande meddelanden om arbetsdiskrimineringsbrott pa finska:

Turkulaisen ravintolan edustaja
tuomittiin sakkoihin kiskonnantapaisesta
tyosyrjinnasta 13.1.2023, Sydvastra Finland

Tyonantaja ei maksanut tyontekijalle
sairausajan palkkaa ja toimitti

. e Hieronta-alan yrittéjalle ehdollista

lomautusilmoituksen sairauslomalla —tuomio

vankeutta torkeasta kiskonnasta
seké useista muista rikoksista
31.5.2023, Sodra Finland

Kahta ravintolaa pyorittaneelle ex-
pariskunnalle vankeusrangaistukset —

tyosyrjinnasta 6.3.2023, Sodra Finland

ihmiskaupasta ja torkeasta kiskonnasta
2.5.2023, Sodra Finland

Tyonhakija jatettiin valitsematta
vammaisuuden perusteella -tyonantajan
edustajille sakkorangaistus tyosyrjinnasta
24.5.2023, Sodra Finland

Hovioikeus pysytti kardjaoikeuden tuomion

Ravintola-alan yrittajille ehdollista vankeutta

tyOsyrjinnasta -isanndintitoimiston johtajalle

tyontekijoihin kohdistui ihmiskauppaa ja
kiskonnantapaista tyosyrjintaa
31.10.2023, Sodra Finland

Vuokratyonantajan edustaja lahetti
asiattomia ja vahemmistoryhmia kohtaan
vihamielisia viesteja tyontekijoille —sakkoja
tyoturvallisuusrikoksesta

15.11.2023, Sodra Finland

Sukulaismies syyllistyi ihmiskauppaan
—tekaistu yrityskauppa toi 15 000 euron
velkavankeuden veljentyttarelle

sakkoja 26.5.2023, Sydvastra Finland

5.12.2023, Sydvastra Finland
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