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Kaikenlainen syrjintd raskauden ja perhevapaiden perusteella tyoelaméassa on kiellettya. Suo-
men perustuslaki (731/1999) turvaa kaikille yhdenvertaisuutta ja oikeudenmukaisuutta. Perus-
tuslain syrjinnan kieltoa vahvistaa laki naisten ja miesten valisesta tasa-arvosta (609/1986) eli
tasa-arvolaki. Tasa-arvolaissa kielletdan syrjintd muun muassa sukupuoleen, raskauteen, synny-
tykseen, vanhemmuuteen ja perheenhuoltovelvollisuuteen perustuen. Lisdksi Suomea velvoit-
tavat useat kansainvéliset sdannokset, kuten Euroopan unionin tasa-arvodirektiivi 2006/54/EY
ja raskaussuojeludirektiivi 92/85/ETY sekd EU-tuomioistuimen ennakkoratkaisut.

Suomi on tasa-arvon edistamisen karkimaita ja maamme tasa-arvoa pidetdan yhteiskunnallisena
innovaationa erityisesti naisten ja miesten tasapuolisen osallistumisen ndakdkulmasta. Tasa-ar-
vovaltuutetun selvityksesta kay kuitenkin ilmi, etta raskaus- ja perhevapaasyrjintd on merkittava
tasa-arvo ongelma Suomessa, silla tyosyrjintaan liittyvistd yhteydenotoista yli puolet liittyivat
naihin teemoihin. Tasta syysta Suomi on ottanut askeleita kohti tasa-arvoisempaa tydelamaa
muun muassa uudistamalla perhevapaajarjestelmaa. Uudistuksen tavoitteena on ollut lisata
isien perhevapaiden kayttoa, silla didit kantavat suurimman vastuun perhevapaista. Uudistuksen
on arvioitu vahentavan syrjintdaa tydeldmassa raskauden ja perhevapaiden osalta.

Taman tutkimuksen tarkoituksena on tarkastella raskauteen ja perhevapaisiin liittyvaa syrjintaa
tybelamassa. Tutkimuksessa pyritddn selvittamaan, miten voimassa oleva oikeus turvaa raskau-
teen ja perhevapaisiin liittyvalta syrjinnalta sekad millaisia mahdollisia epakohtia tahdn oikeudel-
liseen turvaan liittyy.

Tutkimuksen tarkastelussa on voimassa oleva oikeus, joten tutkimuksen metodina kaytetddn
lainoppia eli oikeusdogmatiikkaa. Lainopin tarkoitus on analysoida ja tulkita oikeusnormeja.
Tassa tutkielmassa siis tulkitaan ja systematisoidaan voimassa olevia oikeusnormeja ja oikeusta-
pauksia, jotka koskevat raskauteen ja perhevapaisiin liittyvaa syrjintaa. Oikeuslahteina tutkimuk-
sessa ovat voimassa oleva lainsaddanto, lain valmisteluaineistot, oikeuskaytanto ja oikeuskirjal-
lisuus. Lisaksi tutkimuksessa kaytetaan oikeudellisen tulkinnan apuna tasa-arvovaltuutetun lau-
suntoja.

Tutkimus osoittaa, ettd voimassa olevan oikeuden suoja on laaja ja monitasoinen raskautta ja
perhevapaita koskevaa syrjintda vastaan tydelamassa. Syrjinnan tunnistaminen aiheuttaa kui-
tenkin haasteita, erityisesti valillisen syrjinnan tilanteissa. Tyontekijan oikeudellista suojaa vah-
vistaa jaettu todistustaakka, jossa tydnantajan on pystyttavda kumoamaan mahdollinen syrjinta-
olettama, mikali tyontekija on pystynyt osoittamaan riittavat perusteet syrjinnalle. Vaikka voi-
massa oleva oikeus tarjoaa laaja-alaista suojaa, se ei silti kata kdytannon tilanteita taysin ja tasta
syysta lainsaatajilla on velvollisuus korjata syrjivia rakenteita lainsadadannoéssa. Tutkielmassa ha-
vaittiin myds, etta oikeuden tulkinnassa voi esiintya ristiriitaisuuksia, mika voi vaikeuttaa syrjin-
nan tunnistamista.
AVAINSANAT: raskaus, perhevapaat, syrjinta tydelamassa, tasa-arvo, perhevapaauudistus
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1 Johdanto

1.1 Johdatus aiheeseen

Tasa-arvoinen ja oikeudenmukainen tyoelama on kaikkien oikeus, kuten Suomen perus-
tuslain (731/1999) 2 luvun 6 pykalassa saadetaan. Pykala korostaa oikeudenmukaisuutta
ja yhdenvertaisuutta seka sisaltaa syrjinnan kiellon. Lisdksi kaikki ovat yhdenvertaisia lain
edessa (PL 2.6 §:n 1 kohta). Lain esitOissa todetaan, ettd yhdenvertaisuus ja tasa-arvo
ovat olennainen osa perusoikeusjdrjestelmaa. Yhdenvertaisuus liittyy perusoikeuksien
kasitteeseen, joiden pyrkimyksena on taata nama oikeudet kaikkien saataville ja, etta
kaikkia kohdeltaisiin tasavertaisesti. Hallituksen esityksen mukaan yhdenvertaisuussaan-

nos sisalta3 lisaksi ajatuksen tosiasiallisesta tasa-arvosta.!

Laki naisten ja miesten vélisesta tasa-arvosta (609/1986) eli tasa-arvolaki kieltaa syrjin-
nan liittyen mm. sukupuoleen, sukupuoli-identiteettiin, sukupuolen ilmaisuun, raskau-
teen, synnytykseen, vanhemmuuteen ja perheenhuoltovelvollisuuteen (Tasa-arvol7 §).
Lain 1 §:n mukaan tavoitteena on edistdaa sukupuolten tasa-arvoa, ehkaista syrjintaa ja
parantaa erityisesti naisten asemaa tyoelamassa. Tasa-arvolain taustalla on naisten hei-
kompi tosiasiallinen asema, erityisesti tydelamassa, vaikka sukupuolten oikeudet ja vel-
vollisuudet ovat muodollisesti samat. Tasa-arvolaki pyrkii varmistamaan todellisen tasa-

arvon ja sen kadytdnnon toteutumisen.?

Tasa-arvolla tarkoitetaan erityisesti naisten ja miesten valista tasa-arvoa, josta sadadetdan
tasa-arvolaissa. Yhdenvertaisuudella sen sijaan tarkoitetaan laajempaa oikeudellista
suojaa Suomessa, josta saadetaan yhdenvertaisuuslaissa (1325/2014). Yhdenvertaisuus-
laki kattaa muut syrjintdkiellot, kuin sukupuolen. Perustuslain 6 §:n yhdenvertaisuus-

sdaannos kattaa kuitenkin siis syrjinnan kiellon ndiden molempien lakien nojalla.

1 HE 309/1993 vp s. 17.
2 Nieminen, 2005, s. 15.



Suomi on yksi maailman johtavista maista, kun kyseessd on tasa-arvon edistaminen.
Tasa-arvo toimii yhteiskunnallisena innovaationa, joka on tuonut uudistusta ja vaurautta
yhteiskuntaamme mahdollistaen niin naisten kuin miesten tasapuolisen osallistumisen.
Suomi pyrkii edistamaan tasa-arvoa maailmanlaajuisesti uudelleenmaarittelemalla sen
kasitteen ja korostamalla sen merkitysta. Silti Suomessa on kuitenkin vield paljon tehta-
vad tasa-arvon osalta.? Tama tekee tutkimukseni aiheesta yhteiskunnallisesti ajankohtai-

sen ja tarkean.

Tasa-arvovaltuutetun vuoden 2022 vuosikertomuksesta selviaa, etta raskaus- ja perhe-
vapaa syrjintd on huomattava tasa-arvo ongelma Suomessa, silla tydelamasyrjintaan liit-
tyvien yhteydenottojen joukossa raskaus- ja perhevapaasyrjintaan liittyvat yhteydenotot
ovat pitkaan olleet kaikkein yleisimpia ja vuonna 2022 ndiden aiheiden osuus oli jopa yli
50 prosenttia®. Erityisesti maaraaikaisiin tydntekijéihin kohdistuva raskaussyrjintd on
tasa-arvovaltuutetun mielestd vakava ongelma®. Lisiksi sosiaali- ja terveysministerion
vaestotutkimuksen mukaan vuosina 2012-2023 joka neljas raskaana oleva oli kokenut
syrjintda vahintdan kerran raskauden aikana. Lisdksi yhta moni pelkasi raskauden vaikut-
tavan kielteisesti asemaansa ty6elamassa. Kaikkiaan 44 prosenttia raskaana olleista koki
ainakin yhden negatiivisen kokemuksen tydelamassa raskauden tai perhevapaiden pe-

rusteella.b

Vaestotutkimuksen mukaan raskaussyrjintdd on esiintynyt eri koulutustasoilla, toi-
mialoilla, tydnantajasektoreilla sekd tydsuhdemuodoissa. Yleisinta raskaussyrjinta oli
korkeasti koulutettujen, maardaikaisessa tydsuhteessa olevien seka yksityisella tai val-
tion sektorilla tydskentelevien keskuudessa. Seksuaali- ja sukupuolivahemmistot rapor-
toivat kokemuksia raskaussyrjinnasta enemman suhteessa muuhun vaestoon. Yleisim-
mat syrjintaan liittyvat tapaukset koskivat maaraaikaisten tydsuhteiden paattymista il-

man tyosuhteen jatkoa sekd tyouran kehitykseen liittyvia tilanteita, kuten tyduran

3 Sosiaali- ja terveysministerid, n.d.
4 Tasa-arvovaltuutettu, 2023, s. 41.
5TAS/249/2022, s. 4.

6 Attila ja muut, 2024, s. 26.



etenemisen hidastuminen tai pysahtyminen raskauden tai perhevapaiden takia. Suurin
osa kertoi syrjinnan liittyneen erityisesti perhevapaiden pitamiseen tai toihin palaami-

seen perhevapailta.’

Perhevapaat kattaa kaikki tyésopimuslain (55/2001) 4 luvussa mainitut vapaat, joita ovat
raskaus-, erityisraskaus- ja vanhempainvapaa, osittainen vanhempainvapaa, hoitovapaa,
osittainen hoitovapaa, tilapdinen hoitovapaa sekd omaishoitovapaa. Osa naista vapaista
perustuu suoraan tyosopimuslakiin, kun taas joidenkin kohdalla vapaan pituus ja ehdot
madrdytyvat sairausvakuutuslain (1224/2004) mukaisiin vanhempainpaivarahakausiin
perustuen. Vuonna 2022 elokuussa voimaan tulleen perhevapaauudistuksen myota sai-
rausvakuutuslakiin tuli merkittavia muutoksia. Aitiys- ja isyysvapaat poistuivat ja niiden
tilalle tulivat raskausvapaa sekd vanhempainvapaan jaetut osuudet. Tyosopimuslakiin li-
sattiin uusi viiden pdivan omaishoitovapaa. Tydsopimuslakiin ennestaan kuuluvat vapaat,
kuten hoitovapaa ja osittainen hoitovapaa sailyivat ennallaan.® Tutkielmassa kaytetdan
my0s nimityksia ditiys- ja isyysvapaa tuomioistuinten ratkaisujen ja tasa-arvovaltuutetun

lausuntojen yhteydessa, mikdli ne on annettu ennen perhevapaauudistusta.

Hallituksen esitéiden mukaan Sanna Marinin hallitusohjelman perhevapaauudistuksen
tarkoituksena on ollut tukea perheiden hyvinvointia. Tavoitteena on ollut, ettd perheva-
paat ja hoitovastuu jakautuvat tasaisesti molempien vanhempien kesken, edistdaen tasa-
arvoa ja yhdenvertaisuutta tyoelamassa sekd pienentaen sukupuolten palkkaeroja. Uu-
distuksen myo6ta perheille olisi tarjolla enemman valinnanmahdollisuuksia ja joustoa per-
hevapaiden pitamisessa. Uudistuksen tarkoitus on olla tasa-arvoinen kaikille perhemuo-
doille.® Perhevapaauudistuksen vaikutuksia tyéeldman tasa-arvoon tarkastellaan tar-

kemmin toisessa paaluvussa.

7 Attila ja muut, 2024, s. 26.
8 Mattinen, 2022, s. 9.
°HE 129/2021 vp s. 7.



Yleisimmin syrjintda ilmenee tydeldmassa erityisesti tydhonotossa tai palkkaukseen ja
tydsuhteen paattamiseen liittyvissa tilanteissa. Siksi myos merkittava osa yhdenvertai-
suutta ja syrjintaa koskevasta lainsaadannésta liittyy tyoelamaan. 0 Kaikki tydnantajat
ovat velvollisia aktiivisesti ja suunnitelmallisesti edistamadan sukupuolten tasa-arvoa.
Tama tarkoittaa muun muassa toimenpiteitd, joilla tuetaan naisten ja miesten mahdolli-
suutta sovittaa yhteen tyo- ja perhe-elama. Erityista huomiota on kiinnitettava tyojarjes-

telyihin.!

Tasa-arvon edistamiseksi sosiaali- ja terveysministerio on asettanut tydelaman tasa-arvo
ja perhevapaat tyoryhman toimikaudelle 13.12.2023-28.2.2025. Tyéryhman tarkoitus on
ollut tarkastella Petteri Orpon hallituksen ohjelmaan sisaltyvia toimenpiteita, jotka liitty-
vat tydeldman tasa-arvon edistdmiseen ja perhevapaisiin. Tyéryhman tarkastelussa ovat
olleet erityisesti raskaus- ja perhevapaasyrjinnan ehkaisy tydelamassa, vanhemmuuden
kustannusten tasaisempi jakautuminen esimerkiksi pohjoismaisten mallien mukaisesti
seka tyoelamassa esiintyvien syrjivien kaytantdjen poistaminen ja syrjinnan vastaisten
lakien noudattamisen edistaminen. Lisaksi tyoryhman tehtadvana on ollut seurata perhe-
vapaauudistuksen vaikutuksia ja selvittaa keinoja edistaa perhevapaiden tasaisempaa ja-

kautumista sek3 isien perhevapaiden kdytt63.?

1.2 Tutkimuskysymys ja tutkielman rajaus

Tassa tutkielmassa tarkastellaan raskauteen ja perhevapaisiin liittyvia syrjintdongelmia
tydmarkkinoilla. Tutkielmassa on tarkoitus selvittaa, miten voimassa oleva oikeus tukee
tasa-arvon toteutumista raskauden ja perhevapaiden nakokulmasta tydmarkkinoilla.
Tutkielmassa pyritdan vastaamaan kysymyksiin: Miten voimassa oleva oikeus suojaa
tyontekijoitd syrjinndlté raskauden ja perhevapaiden aikana? Ja mitd mahdollisia epd-

kohtia téhdn suojaan liittyy?

10 Ahtela ja muut, 2006, s. 16.
11 Mattinen, 2022, s. 86.
12 5osiaali- ja terveysministerié, 2025, s. 8.



Tutkielmani on rajattu kasittelemaan raskauteen ja perhevapaisiin liittyvia ongelmia ja
syrjintda Suomen tydomarkkinoilla. Raskauteen ja perhevapaisiin liittyvaa syrjintaa tarkas-
tellaan tyontekijan nakokulmasta. Tutkielma kattaa seka yksityisen etta julkisen sektorin,
jotta pystytdaan hahmottamaan laajasti tydelaman tasa-arvon toteutumista ja siihen vai-

kuttavia tekijoita.

1.3 Tutkimusmenetelma

Tutkimusmenetelmana kaytan lainoppia eli oikeusdogmatiikkaa, joka tutkii voimassa
olevaa oikeutta. Lainoppi keskittyy erityisesti oikeusnormien tutkimiseen ja pyrkii ym-
martamaan ja analysoimaan naitd normeja. Lainopin keskeisimmat tehtavat ovat tulkinta
ja systematisointi.'3 Tulkinnan tarkoitus lainopissa on selvittda, miten lakia tulkitaan ja
sovelletaan#. Tulkinnalla esitetddn perusteltuja ndkemyksia tietyn asian tai aineiston
ymmartdmiseksi ja selittamiseksi'®.Systemaattisuus lainopissa tarkoittaa, etta oikeus toi-
mii normien ja saantdjen ohjaamana kokonaisuutena, joka noudattaa vakiintuneita pe-
riaatteital®. Lisdksi systematisoinnilla tarkoitetaan jarjestyksen luomista oikeudellisiin
kysymyksiin ja saannoksiin. Systematisoinnin perusajatuksena on selventda, miten eri
normit liittyvat toisiinsa. Suhteet normien valilla esitetdaan jasentyneesti valitun perus-
teen mukaisesti.l’ Tutkielmassa sovellan lainopillista metodia raskauteen ja perhevapai-

siin liittyvan syrjinnan tarkastelussa.

Lainopin tehtdavana on selventda oikeudellisten normien merkitysta ja sisaltoa tulkinta-
kannanotoissaan. Lainoppi pyrkii selventamaan, miten oikeusnormit tulkitaan ja samalla

osoittamaan, ettd kyseinen normi kuuluu voimassa olevaan oikeusjarjestelmaan. 8

13 Hirvonen, 2011, s. 21-22.

14 Kolehmainen, 2015, s. 114.

15 Husa, 1995, s. 200.

6 Husa, 1995, s. 135.

17 Kolehmainen, 2015, s. 128-129.
8 Hirvonen, 2011, s. 24.
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Kolehmaisen mukaan lainopilliset tulkintaratkaisut tulee aina perustella hyddyntéaen tie-
deyhteis6ssa vallitsevia perustelemiskdytant6jal®. Normista tai sita koskevasta kannan-
otosta oikeudellisen tekee oikeuslahde. Oikeusldhteita kayttamalla pystytdan erotta-
maan oikeus ei-oikeudesta. Kysymyksia siitd, miten oikeusldhteitda maaritellaan, miten
niita ryhmitelladn seka kuinka niitd sovelletaan ja millainen vaikutus niilla on oikeuteen,

kutsutaan oikeusldhdeopiksi.?®

Aarnion mukaan oikeusldahteet jaetaan vahvasti velvoittaviin ja heikosti velvoittaviin seka
sallittuihin ja kiellettyihin oikeuslahteisiin. Vahvasti velvoittava oikeuslahde viittaa siihen,
ettd paatos, joka syrjayttaa vahvasti velvoittavan oikeusldhteen ei ole laillinen.?! Vahvasti
velvoittavia oikeuslahteita ovat kansallisen oikeuden normistot, kuten Suomen perustus-
lain perustusoikeudet, lait ja lakien mukaiset alemman asteiset normit sekd maan kay-
tanto. Lisdksi vahvasti velvoittaviin oikeuslahteisiin lukeutuu kansallisen oikeuden ulko-
puoliset normistot, joita ovat Eurooppa oikeuden sitovat osat, Euroopan ihmisoikeusso-
pimuksen normit sekd Euroopan ihmisoikeustuomioistuimen ja Euroopan unionin tuo-
mioistuimen rajatut prejudikaatit.?? Tutkielmassani vahvasti velvoittavina oikeuslahteina
ovat muun muassa perustuslaki, tasa-arvolaki, tydsopimuslaki sekda Suomea sitovat Eu-
roopan unionin tasa-arvodirektiivi 2006/54/EY ja raskaussuojeludirektiivi 92/85/ETY

sekd EU-tuomioistuimen ennakkoratkaisut.

Heikosti velvoittavan oikeuslahteen huomiotta jattaminen ei aiheuta sanktioita. Kuiten-
kin ratkaisu, jossa ei ole viitattu heikosti velvoittavaan oikeusldahteeseen, tarkistetaan
ylemmassa oikeusasteessa tai vastaavassa tilanteessa, kun se otetaan uudestaan kasit-
telyyn tuomioistuimessa.?® Heikosti velvoittaviin oikeusldhteisiin lukeutuu lainavalmiste-
luaineistot ja tuomioistuimien ratkaisut?*. Tulen kdyttdmaan tissa tutkielmassa erityi-

sesti tasa-arvovaltuutetun lausuntoja, hallituksen esityksia ja eri tuomioistuinten

19 Kolehmainen, 2015, s. 114. oli
20 Aarnio, 2011, s. 65.

2% Aarnio, 2011, s. 68—-69.

22 Kolehmainen, 2015, s. 116.

2 Aarnio, 2011, s. 69.

24 Kolehmainen, 2015, s. 116.
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ratkaisuja oikeudellisen sdantelyn tulkinnan tukena ja soveltamisessa. Aarnion mukaan
sallittujen oikeuslahteisen kaytté on tarkeda, mutta niiden kdyttd ei ole yhta vahvassa
roolissa kuin vahvasti ja heikosti velvoittavien oikeuslahteiden. Sallitut oikeusldhteet te-
hostavat tulkintaa tai ratkaisua ja vahvistavat niita perusteluketjuja, joita kaytetdaan va-
kuuttavuuden lisdamiseksi tulkinnassa tai paatoksenteossa. Sallittaviin oikeusladhteisiin
kuuluu mm. kaytannolliset argumentit, yleiset oikeusperiaatteet ja oikeustiede. Kiellet-
tyihin oikeusldhteisiin katsotaan kuuluvan lain tai hyvan tavan vastaiset perustelut seka

poliittiset mielipiteet.?®

1.4 Tutkimusaineisto ja tutkimuksen rakenne

Kdytan tutkimuksessani aineistona voimassa olevaa kansallista lainsdaadantoa seka Suo-
mea sitovaa kansainvalista sdaantelya. Erityisessa asemassa tutkimuksessani on tasa-ar-
volaki, silla tasa-arvolaki on ensisijainen, kun tarkastellaan sukupuoleen liittyvaa tasa-
arvoa tyomarkkinoilla, mukaan lukien raskauden ja perhevapaiden perusteella tapah-
tuva syrjinta. Tama perustuu siihen, etta tasa-arvolain 7 § kielletdaan syrjinta sukupuolen,
raskauden ja vanhemmuuden perusteella. Lisaksi lain 8 § sisaltaa kiellon syrjia tydonteki-

jaa tyoelamassa raskauden, synnytyksen tai muun sukupuoleen liittyvan syyn perusteella.

Tulen tutkimuksessa kayttamaan monipuolisesti oikeuskdytantoa eli eri oikeusasteiden
ratkaisuja, virallislahteita ja oikeuskirjallisuutta. Lisaksi tulen hyodyntamaan tasa-arvo-
valtuutetun lausuntoja koskien raskaus- ja perhevapaasyrjintaa, silla tasa-arvovaltuute-
tun tehtavana on valvoa tasa-arvolain noudattamista ja antaa ohjeita seka neuvoja liit-
tyen tasa-arvolakiin, syrjintaan sukupuolen perusteella ja sukupuolen tasa-arvon edista-
misestd. Tasa-arvolain syrjinnan kohteeksi epaileva, voi pyytda tasa-arvovaltuutetulta
tarkempaa selvitystd, mikali syrjintda on syyti epiilld sekd lausuntoa syrjintdasiassa.?®

Tasa-arvovaltuutetun lausunnot voivat antaa arvion siitd, onko asiassa syyta harkita

2 Aarnio, 2011, s. 69-70.
26 Tasa-arvovaltuutettu, d.n.
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oikeudellisia toimia. Valtuutetun lausuntoa voi kayttaa tukena tuomioistuimessa, mutta
ne se ei kuitenkaan velvoita tuomioistuinta paatoksenteossa.?’ Tasa-arvovaltuutettu voi
lisdksi vieda yhdenvertaisuus- ja tasa-arvolautakunnan kasiteltavaksi asioita, jotka kos-

kevat kiellettya syrjintaa tasa-arvolain nojalla.?®

Vaikka tutkimukseni on rajattu kasittelemaan syrjintdaa Suomen tyémarkkinoilla, tulen
hyodyntamaan myos, suomea velvoittavien tuomioistuinten ratkaisuja, kuten Euroopan
unionin tuomioistuimen ratkaisuja. EU-tuomioistuimen oikeuskadytanté on olennainen
0sa unionin oikeutta ja sen tulkinnat velvoittavat my6s Suomea kansallisen lainsaadan-
non soveltamisessa. Nain ollen EU-tuomioistuimen ratkaisut tarjoavat viitekehyksen ras-

kauteen ja perhevapaisiin liittyvan syrjinnan tarkastelussa myés Suomessa.

Tutkimukseni koostuu johdannosta, kahdesta paaluvusta ja johtopaatoksista. Tutkielman
ensimmaisessa paaluvussa tarkastellaan syrjinnan kieltoon liittyvia oikeudellisia reuna-
ehtoja ja siihen liittyvia kasitteita, kuten syrjinnan muotoja, todistustaakkaa, syrjintdolet-
taman muodostumista ja sen kumoamista. Lisaksi luvussa tutkitaan rakenteellista syrjin-
taa ja miten se ilmenee tyoeldmassa raskauden ja perhevapaiden nakékulmasta. Toi-
sessa paaluvussa keskityn tutkimaan tarkemmin ty6elaman eri tilanteisiin liittyvaa syr-
jintaa raskauden ja perhevapaiden perusteella seka sitd, miten voimassa oleva oikeus
suojaa talta syrjinnalta. Tarkastelun apuna kaytan erityisesti oikeuskdytantoa ja tasa-ar-
vovaltuutetun lausuntoja. Luvussa perehdytaan tarkemmin myo6s perhevapaauudistuk-
seen ja sen vaikutuksiin tydeldaman tasa-arvossa. Johtopaatoksissa kokoan yhteen tut-
kielman keskeisimmat paatelmat ja arvioin tutkimuskysymysten valossa, miten voimassa

oleva oikeus turvaa syrjinnalta ja mita mahdollisia epakohtia tahan suojaa saattaa liittya.

27 Nieminen, 2005, s. 184.
28 Tasa-arvovaltuutettu, d.n.
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2 Syrjinnan tarkastelu ty6elamassa

2.1 Syrjinnan kiellon oikeudelliset reunaehdot

Syrjinnalla tarkoitetaan sitd, kun ihmiset erotellaan ja asetetaan epdoikeudenmukaiseen
asemaan jollakin syrjivalla perusteella?®. Perustuslain 6 §:n takaa kaikille ihmisille yhden-
vertaisen kohtelun lain edessa, eika ketdan tule asettaa eriarvoiseen asemaan esimer-
kiksi sukupuolen, ian, terveydentilan tai muun henkilékohtaisen syyn perusteella. Muilla
henkiloon liittyvilla perusteilla tarkoitetaan esimerkiksi yhteiskunnallista asemaa, perhe-
suhteita, raskautta ja sukupuoli suuntautumista. Perustuslain syrjinnan kielto ulottuu
myos vililliseen syrjintddn eli toimintaan, jotka vaikuttavat syrjivaan lopputulokseen.3°
Lisaksi 6 §:n 4 momentissa ilmaistaan yleinen velvoite edistda sukupuolten tasa-arvoa

erityisesti tyoelamassa.

Laki naisten ja miesten valisesta tasa-arvosta eli tasa-arvolaki tdydentda perustuslain syr-
jinnan kieltoa. Tasa-arvolain 1 §:n mukaan lain tarkoituksena on torjua sukupuoleen pe-
rustuvaa syrjintaa, edistaa naisten ja miesten valista tasa-arvoa seka parantaa erityisesti
naisten asemaa tyoelamassa. Lisdksi lain tavoitteena on estda syrjintad, joka perustuu
sukupuoli-identiteettiin tai sukupuolen ilmaisuun. Lain esitdiden mukaan lain paaasialli-
nen paamaara on torjua syrjintda ja edistdd sukupuolten tasa-arvoa erityisesti tyoela-

massa.3!

Syrjintasuojaa turvataan useissa laeissa, mika osoittaa oikeudellisen suojan olevan kat-
tava ja laaja-alainen. Tyosopimuslaki sisaltda syrjinnan kiellon ja laki edellyttdaa tyénan-
tajalta tasapuolista kohtelua tyontekijoita kohtaan kaikissa tyosuhteissa. Julkisen sekto-
rin virkasuhteissa syrjinnan kielto ja tasapuolisen kohtelun velvoite on kirjattu valtion
virkamieslakiin (750/1994) seka lakiin kunnan ja hyvinvointialueen viranhaltijasta

(304/2003).

2 Bjorkqvist, 2019, s. 27.
30 HE 309/1993 vp s. 43-44; HE 44/2003 vp s. 6.
31 HE 153/2008 vp s. 3.
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Lisdksi rikoslain (39/1889) 11 luvun 11 §:n mukaan syrjintd on rangaistavaa esimerkiksi
sakolla tai mahdollisella vankeudella, jos henkilo asetetaan epéatasa-arvoiseen asemaan
ilman hyvaksyttavaa perustetta esimerkiksi sukupuolen tai perhesuhteiden perusteella.
TyOsyrjinta on erikseen rangaistava lain 47 luvun 3 §:n mukaisesti, jos tydnantaja kohte-
lee tyontekijaa eriarvoisesti esimerkiksi sukupuolen, perhesuhteiden tai muihin henki-
166n rinnastettavien seikkojen perusteella. Kiskonnantapainen tydsyrjintd puolestaan
koskee tilanteita, joissa tyontekija asetetaan eriarvoiseen asemaan hanen ajattelemat-

tomuuden, tietamattomyyden tai esimerkiksi taloudellisen syyn takia (rikoslaki 47.3 §).

Suomea sitova kansainvalinen saantely

Suomea sitova kansainvalinen saantely muodostaa laajan kehyksen, joka velvoittaa tur-
vaamaan sukupuolten tasa-arvoa ja estdmadan syrjintda tydeldmassa. Euroopan uni-
onissa tasa-arvo- ja raskaussuojeludirektiivit, kuten 2006/54/EY ja 92/85/ETY kieltavat
syrjinndn raskauteen ja perhevapaisiin perustuen seka edistavat yhdenvertaisuuden to-
teutumista tydelamassa ja synnyttaneiden ty6olosuhteita. Euroopan parlamentin ja neu-
voston direktiivi (EU) 2019/1158 vanhempien ja omaistaan hoitavien tyo- ja yksityisela-
man tasapainottamisesta sekd Euroopan unionin perusoikeuskirja vahvistaa naitd oi-

keuksia.

Euroopan ihmisoikeussopimuksen (SopS 63/1999, EIS) tarkoitus on suojella ihmisoikeuk-
sia ja perusoikeuksia. Euroopan ihmisoikeussopimus on tunnustettu yhdeksi vaikutta-
vimmista kansainvalisista ihmisoikeuksien valvontajarjestelmista. EIS on toiminut mallina
seka Suomen perustuslain perusoikeusuudistuksessa etta kansainvalisessa ihmisoikeus-
lainsaadannossa. Sopimuksen keskeinen valvontamekanismi on yksilovalitusmenettely,
jonka kautta ihmisoikeusrikkomuksia voi viedd Euroopan ihmisoikeustuomioistuimen ka-
siteltavaksi. Tuomioistuin tekee sitovia paatoksia ja kehittda laajaa tulkintakaytantoa so-

pimuksen maardysten sisdllostd. Nama paatokset vaikuttavat seka kansallisella etta
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kansainvilisella tasolla ihmisoikeuksien toteutumiseen ja suojaamiseen.3? EIS 14 artikla
sisaltaa syrjinnan kiellon, joka edellyttaa, etta sopimuksessa tunnustetut oikeudet toteu-

tuvat ilman syrjintd333.

Ihmisoikeustuomioistuin on kasitellyt tapauksen Napotnik v. Romania, jossa Romanialai-
nen nainen epaili tulleensa syrjityksi raskauden perusteella, kun hanen ulkomaanlahetyk-
sensd Ljubljanan suurldhetystdssa paatettiin ennenaikaisesti hanen raskautensa takia.
Tyontekijaa ei irtisanottu vaan hanet siirrettiin Bukarestin toimistoon Romaniaan. Toimen-
piteesta ei aiheutunut tyontekijalle hanen uransa kannalta haittaa ja hanet ylennettiinkin
perhevapaan jalkeen ulkoministeriossa. Tuomioistuin katsoi ettei ulkomaanlahetyksen en-
nenaikainen paattaminen ollut syrjintaa, silla se perustui suurlahetystén toimintakyvyn ja
toiminnan turvaamiseen eika tarkoitus ollut asettaa kantajaa epdedullisempaan asemaan
raskauden takia. Suurldhetystdssa tyoskenteli vain vahan henkildkuntaa ja valittaja toimi
ainoana konsulivirkailijana. Kantajan ensimmaisesta raskaudesta johtuvien terveydellisten
poissaolojen takia konsulitoiminnan jatkuvuus oli vaarantunut. Romanian hallituksen mu-
kaan néin olisi toimittu poissaolojen syysta riippumatta.3

Tapauksessa oli erityisesti kyse siitd, oliko yleispdytdkirjan nro 12 1 artiklaa rikottu. Poy-
takirjan tarkoitus on taata jasenvaltioiden laissa tunnustetuissa oikeuksissa yhdenvertai-
nen ja tasa-arvoinen kohtelu seka syrjinnan kielto esimerkiksi sukupuolen tai muun ase-
man perusteella. Syrjintaa ei katsottu tapahtuneen, koska tyontekijan ulkomaanlahetyk-
sen ennenaikaiselle paattamiselle oli annettu asianmukaiset ja riittavat perusteet, vaikka
paattaminen johtuikin raskaudesta.3> Tapaus osoittaa, miten syrjintidperusteita tunniste-
taan ja arvioidaan. Lisaksi tapauksessa punnittiin valittajan tasa-arvoista kohtelua ja val-
tion konsulipalveluiden vaarantamatta jattamista. Tyosuhteen paattamistilanteita kasi-

telldan lisaa toisessa paaluvussa.

Yhdistyneiden kansakuntien (YK) kaikkinainen naisten syrjinndn poistamista koskevan
yleissopimus (SopS 68/86) velvoittaa kaikkia sopimusvaltioita vastustamaan kaikenlaista
naisten syrjintdaa ja ryhtymaan viipymatta kaikkiin tarpeellisiin tarpeisiin sen poista-

miseksi. Sopimus ei ainoastaan keilld syrjintdd, vaan myds velvoittaa jasenvaltiot

32 Anttila, 2013, s.155.

33 Pellonpaa ja muut, 2018, s. 996.

34 EIT tapaus Napotnik v. Romania (20.1.2021).
35 EIT tapaus Napotnik v. Romania (20.1.2021).



16

toteuttamaan aktiivisia toimia naisten aseman parantamiseksiZ®. Yleissopimuksen 11 ar-
tikla kattaa mm. syrjinnan kiellon raskauden ja ditiyden perusteella. Suomi on sitoutunut
lisdksi kansainvalisen tydjarjeston (ILO) yleissopimuksiin, jotka vahvistavat tasa-arvoa
tybelamassa:
e sopimus nro 100 (SopS 9/63) koskee samanarvoisesta tyosta miehille ja naisille
maksettavaa palkkaa
e sopimus nro 111 (SopS 63/70) kieltda syrjinnan ja edistdaa yhdenvertaista kohte-
lua tydmarkkinoilla
e sopimus nro 156 (SopS 72/83) korostaa perheenhuoltovelvollisuuksien huomioi-
mista tyoelamassa ja mm. kieltda syrjinndan vanhemmuuteen perustuen
e yleissopimus nro 158 (SopS 114/92) kieltda tyosuhteen paattamisen perustuen

mm. perheenhuoltovelvollisuuteen, raskauteen tai poissaoloon ditiysloman takia.

2.2 Vailiton syrjinta

Valitonta syrjintaa tapahtuu, kun henkil6 asetetaan suoraan epaedullisempaan asemaan
kielletyn perusteen perusteella verrattuna johonkin toiseen henkiloon. Valitdn syrjinta
on kyseessd, kun henkilon sukupuoli suoraan johtaa siihen, ettd han on epaedullisem-
massa asemassa kuin vastakkaisen sukupuolen edustaja. Valittémasta sukupuolisyrjin-
nasta puhutaan aina, kun voidaan osoittaa valiton yhteys epaedullisen kohtelun ja kysei-
sen henkildn sukupuolen vililla.3” Syrjinndn yleinen oikeudenvastaisuus tarkoittaa, etta
sukupuoleen perustuva syrjinta on aina lainvastaista, kun syrjintaa kohdistetaan henki-

|66n, joka on nainen tai mies3®.

Tasa-arvolain 7.2 §:n 1-3 kohdassa saddetaan valittdmasta syrjinndsta sukupuolen perus-
tella. Valitonta sukupuoleen perustuvaa syrjintda on, kun asetetaan naiset ja miehet eri

asemaan raskaudesta tai synnytyksesta johtuvasta syysta tai kun asetetaan henkil6 eri

36 HE 90/1994 vp s. 7.
37 Nieminen, 2005, s. 56.
38 HE 90/1994 vp s. 17.
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asemaan sukupuoli-identiteetin tai sukupuolen ilmaisun perusteella. Raskaus liittyy suo-
raan naissukupuoleen, joten naisten asettaminen epatasa-arvoiseen asemaan sukupuo-
len tai synnytyksen perusteella muodostaa vélitdnta syrjintd33°. Lisaksi tasa-arvodirektii-
vin 2 artiklassa maaritellaan valiton syrjinta samanlaisilla perusteilla eli, jos henkil6 jou-
tuu kohdelluksi sukupuolensa perusteella eri tavalla kuin vertailukelpoisessa tilanteessa

oleva.

Euroopan unionin tuomioistuin katsoi valittémaksi sukupuoleen perustuvaksi syrjinnaksi
ensimmaista kertaa vuonna 1990 raskaussyrjintda koskevassa ratkaisussa Dekker (C-
177/88).

Tapauksessa Elisabeth Dekker haki kouluttajan paikkaa nuorten aikuisten koulutuskes-
kuksessa. Hakemuksensa kasittelyn aikana han ilmoitti olevansa neljatta kuukautta ras-
kaana. Hakemuksen kasittelytoimikunta piti hanta parhaana ehdokkaana, mutta kou-
lutuskeskus (VJV) ei valinnut hanta kuitenkaan tehtdvaan. VIV ilmoitti paatoksensa pe-
rustuvan siihen, ettd Dekker oli asettunut ehdokkaaksi jo raskaana ollessaan. Koulutus-
keskus perusteli paatostaan saamillaan tiedoilla, joiden mukaan sen vakuutusyhtio ei
korvaisi aitiysloman aikana maksettavia padivarahoja, mika aiheuttaisi taloudellisia vai-
keuksia. Vakuutusyhtiolla oli oikeus kieltdytya korvaamasta paivarahoja, jos tyontekija
tuli kykenemattomaksi hoitamaan tehtdvidaan kuuden kuukauden kuluessa vakuutuk-
sen voimaantulosta. Dekkerin tilanteessa voitiin odottaa kykenemattomyyden ilmaan-
tuvan kyseisen3 aikana.*

Koska tyontekijan palkkaamattomuus raskauden perusteella koskee vain naisia, kyse on
sukupuoleen perustuvasta syrjinnasta. Taloudelliset seuraukset raskaudesta, jotka vai-
kuttavat paatokseen olla palkkaamatta raskaana olevaa naista, katsotaan johtuvan paa-
saantoisesti raskaudesta. Tallaista syrjintda ei voida hyvaksytysti perustella silla, etta
tyonantajalle aiheutuu taloudellisilla menetyksia raskaana olevan naisen tydohon ottami-

sen aikana.*!

Tasa-arvolaki ei edellyta syrjivin kdytoksen sukupuolen perusteella olevan tahallista®?.

Valitdon syrjinta ei aina ole siis tietoista tai tahallista syrjintda. Syrjinnan syntyminen ei

39 HE 90/1994 vp s. 17.
40.C-177/88, Dekker, EU:C:1990:383.
41C-177/88, Dekker, EU:C:1990:383.
42 HE 90/1994 vp s. 17.
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edellyta syrijijalta tahallista motiivia, vaikka tahallisen motiivin osoittaminen oikeudessa
voisi helpottaa nayton todistamista. Toiminnan taustalla voi siis olla sukupuoleen perus-
tuvat syyt, vaikka tekija ei olisi tietoisesti huomioinut sitd. Ratkaisevaa on siis se, olisiko

henkil6d kohdeltu eri tavalla, jos han olisi ollut eri sukupuolta.*?

Lain esitdiden mukaan kantajan on naytettava, etta hanet on asetettu eri asemaan ver-
rattuna joko vastakkaissukupuoliseen verrokkiin tai verrokkiin, jolla ei ole samanlaista
sukupuoleen liittyvaa ominaisuutta kuin kantajalla. Taman lisdksi kantajan on osoitettava,
ettd ilman epailtya sukupuoleen liittyvaa syyta, kuten raskautta, hanta ei olisi asetettu
erilaiseen asemaan.** Kantajan on lisdksi otettava huomioon, ettd henkildiden tulee olla

vertailukelpoisessa tilanteessa, jotta vertailua on mahdollista suorittaa®.

Vaikka raskaussyrjinta on oikeuskaytannén mukaisesti tunnistettu valittdmaksi sukupuo-
lisyrjinndksi, on tahan tulkintaan esitetty myos kriittista nakdkulmaa. Esimerkiksi Malis-
zewska-Nienartowicz on kritisoinut ajattelutapaa siita, etta raskaussyrjinta olisi pelkas-
tadn valitonta sukupuolisyrjintdd. Hinen mukaan raskautta tulisi kasitella erityista suoje-
lua vaativana tilana niin kuin raskaussuojeludirektiivissa saadetdaan. EU-tuomioistuimen
tulisi arvioida raskaana olevien naisten tasa-arvon toteutumisen lisaksi sitd, ettda ote-
taanko myods tyontekijan terveyden ja turvallisuuden edistaminen riittavasti huomioon

raskauden aikana.*®

2.3 Valillinen syrjinta

Vilillisen syrjinnan ero valittdmaan syrjintaan ilmenee siind, etta valillisessa syrjinndssa
tarkastellaan erilaisen kohtelun sijaan erilaisia seurauksia tai vaikutuksia®’. Valillisell& syr-

jinnalla tarkoitetaan tasa-arvolain 7.3 §:n 1 kohdan mukaan tilannetta, jossa henkil6t

43 Anttila, 2013, s. 259.

4 HE 195/2004 vp s. 39.

4 HE 195/2004 vp s. 28.

46 Maliszewska-Nienartowicz, 2013, s. 447.
47 ECHR, 2018, s. 60.
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asetetaan eri asemaan sukupuolen suhteen, sukupuoli-identiteetin tai sukupuolen ilmai-
suun nahden neutraalilta vaikuttavan saanndksen, perusteen tai kaytannon perusteella.
Vastaavasti tasa-arvodirektiivin 2 artiklassa maaritellaan valillinen syrjintd, jonka mukaan
neutraalilta vaikuttava saannds tai peruste asettaa henkilon epdedulliseen asemaan
toista sukupuolta olevaan verrattuna. Valillista syrjintda ei kuitenkaan tapahdu, mikali
kyseisella toimella on objektiivinen perustelu ja tavoitteen saavuttamiseksi kaytetyt kei-

not ovat asianmukaisia ja tarpeellisia.

Vilillista sukupuolisyrjintdaa tapahtuu siis, kun miehia seka naisia kohdellaan muodolli-
sesti samalla tavalla jonkin sukupuolineutraalin sdannon, perusteen tai kaytannén no-
jalla, mutta kdytdanndssa toinen sukupuoli joutuu epdedullisempaan asemaan kuin toi-
nen sukupuoli*®. Sukupuoli-identiteettiin tai sukupuolen ilmaisuun liittyvassa syrjintati-
lanteessa vertailu tehddan henkil66n, keneen ei liity tama tietty seikka. Vertailua teh-
daan aiempaan kohteluun tai siihen, miten vastaavassa tilanteessa yleensa toimittaisiin
tai odotettaisiin toimittavan.*® Lisdksi lain 2 kohdan mukaan vililliselld syrjinnalla tarkoi-
tetaan henkilon asettamista eri asemaan vanhemmuuden tai perhehuoltovelvollisuuden
perusteella. Tassa tapauksessa vertailua ei tehda toista sukupuolta oleviin henkiléihin,

vaan henkil6ihin, joihin ei liity vanhemmuuden tai perhehuoltovelvollisuuden peruste°.

Vilillisen syrjinnan kielto ei rajaudu vain tasa-arvolain 7 §:n mukaisiin tilanteisiin, vaan
se koskee kaikkia laissa maariteltyja syrjintatilanteita. Tama tarkoittaa, etta valillisen syr-
jinnan kielto kattaa myds sukupuoleen perustuvan syrjinnan tyéelamassa, joka on kiel-
letty tasa-arvolain 8 §:ssd, niin kuin myds valiton syrjintd. Tasa-arvon varmistamisen kan-
nalta on olennaista, ettd vanhemmuuden tai siihen liittyvien oikeuksien kayttaminen tai

muut perheenhuoltovelvoitteet eivit johda henkilén asettamista eri asemaan.>!

48 Nummijarvi, 2004, s. 287.
4 HE 19/2014 vp s. 120.

50 HE 195/2004 vp s. 28.

51 HE 63/1992 vp s. 6.
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Valiton syrjintd on usein helpommin tunnistettavissa verrattuna vililliseen syrjintdan,
jonka tunnistamiseen saatetaan vaatia tilastotietoja®2. Jotta tuomioistuin voi arvioida,
onko tietyn saannon, perusteen tai kdytannon vaikutus selvasti haitallisempi kuin mui-
den tilanteessa olevien henkildiden kokemat vaikutukset, sen on tunnistettava vertailu-
kohta.>3 Vilillisen syrjinnan toteamiseksi taytyy arvioida, miten vaitetyn syrjivin menet-
telyn tai kdytannon vaikutukset eroavat esimerkiksi nais- ja miesryhmien valilla. Naiden
ryhmien tulee olla vertailukelpoisia keskendan. Arvioinnissa huomioidaan sitd, aiheut-
taako kyseinen menettely suuremman haitan esimerkiksi naisille kuin miehille.>* Muita
vertailukohteita voisi olla esimerkiksi homoparit verrattuna heteropareihin tai vammai-

set henkildt verrattuna vammattomiin henkilihin>>.

Vanhemmuus ja perheenhuoltovelvollisuus eivat ole sukupuolisidonnaisia samalla ta-
valla kuin esimerkiksi raskaus ja synnytys, jotka koskevat yksinomaan tiettya sukupuolta.
Vanhemmuuteen liittyvat oikeudet ovat luonteeltaan sukupuolineutraaleja. Taman

vuoksi niiden perusteella tapahtuva syrjinta luokitellaan valilliseksi syrjinndksi.>®

Korkein oikeus on ratkaissut asian, jossa perhevapaalta palannut henkilo asetettiin Tasa-
arvol 7 §:n 3 momentin vastaisesti valillisen syrjinnan kieltoa rikkovaan asemaan, koska
han kaytti hoitovapaata. Tama johti epdedulliseen kohteluun vanhemmuuden ja perhe-

huoltovelvollisuuden perusteella:

Tapauksessa R tydskenteli laboranttina X Oy:ssa tydsopimussuhteessa vuodesta 2003
alkaen. Han jai ditiys- ja perhevapaille ensimmadisen lapsen syntyman yhteydessa
26.02.2007 ja palasi hoitovapaalta 01.09.2008. Han jdi uudelleen aitiyslomalle
18.12.2008 toisen raskautensa vuoksi. X Oy:n tyéehtosopimus edellytti kuuden kuu-
kauden tydssdolojaksoa perhevapaiden valilla uuden palkallisen &itiysvapaan saa-
miseksi. Ensimmaisen &itiyslomansa ajalta R sai palkkaa kolmen kuukauden ajalta,
mutta tyonantaja ei maksanut palkkaa toisesta aitiyslomasta, koska kuuden kuukauden
tydssiolojakso ei tayttynyt.>’

52 ECHR, 2018, s. 47.

53 ECHR, 2018, s. 61-62.
54 Nieminen, 2005, s. 58.
55 ECHR, 2018, s. 62.

56 Nieminen, 2005, s. 59.
57 KKO 2017:25.
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Asia on ollut ensin Helsingin hovioikeuden kasittelyssa ja 26.9.2014 annetussa ratkai-
sussa kyseessad on katsottu kyseessa olevan valiton syrjinta, koska erilainen kohtelu on
perustunut raskauteen ja synnytykseen. R asetettiin epdaedulliseen asemaan verrattuna
esimerkiksi niihin, jotka ehtivat palata toihin pidemmaksi ajaksi perhevapaiden valilla.
Hovioikeuden mukaan kuuden kuukauden tydssdoloajan tayttymatta jaaminen johtui
sattumanvaraisista tekijoista, kuin tyontekijan suunnitelmallisuudesta. Hovioikeus on
perustellut ratkaisuaan my®és silla, ettd EU-tuomioistuin on asiassa Kiiski (C-116/06)2 to-
dennut, etta tydehtosopimuksen maarays, joka estda aitiysvapaaseen liittyvien oikeuk-
sien, kuten palkallisen aitiysvapaan kayttamisen, on syrjivda. Tuomioistuin korosti aitiys-
vapaan olevan erityisen tarkea sosiaalinen oikeus, jota ei voida rajoittaa kansallisella lain-
saadannolla tai sopimuksilla. Lisaksi tuomioistuin painotti, ettei rinnastettavia tapauksia
saa kohdella eri tavoin ilman objektiivista perustetta. Kiiskilla tuli olla oikeus siirtya suo-

raan hoitovapaalta uudelle palkalliselle ditiysvapaalle.>®

KKO ratkaisun mukaan kyseessa on kuitenkin valillinen syrjinta, koska R:n epaedullisempi
kohtelu ei perustu suoraan raskauteen tai synnytykseen vaan yleisemmin perhevapaiden
pitdmiseen. Tydehtosopimukseen kirjattu ehto ei kohdistu suoraan raskaana oleviin nai-
siin vaan yleisesti niihin, jotka ovat olleet pidemmilld perhevapailla. R:n tapauksessa
tyossdoloehdon tayttymatta jattamisen syyna ei ollut ditiysvapaa vaan perhe- ja hoito-
vapaa. Tyossaoloehto koskee kaikkia, mutta kohtelee epdedullisesti niitd, jotka kayttavat
perhevapaita. KKO on katsonut, etta Kiiski-tapauksen ratkaisulla ei ole merkitysta tassa
asiassa, silla siina oli kyse siitd, ettd nainen ei saanut keskeyttaa hoitovapaata uuden ras-

kauden vuoksi. EU-tuomioistuin katsoi, ettd tama kielto oli valitonta syrjintaa sukupuolen

58 C-116/06, Kiiski, EU:C:2007:536 oli kyse siitd, voiko diti keskeyttdd hoitovapaansa uuden raskauden
vuoksi ja jaada uudelleen aitiysvapaalle. Kiiski oli suomalaisen lukion lehtori, joka oli hoitovapaalla ensim-
maisen lapsensa vuoksi, jolloin han tuli raskaaksi ja halusi keskeyttda hoitovapaansa jaadakseen itiysva-
paalle. Tydnantaja ei hyvaksynyt keskeytystd, koska virkaehtosopimuksen mukaan uutta raskautta ei voitu
pitda ennakoimattomana. EU-tuomioistuimen mukaan kyseessa on valiton syrjinta sukupuolen perusteella,
koska raskaus on ennalta-arvaamaton tapahtuma, ja sen pitdisi olla hyvaksyttava syy keskeyttda hoitova-
paa samalla tavalla kuin muut ennalta-arvaamattomat olosuhteet.

59 KKO 2017:25.
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perusteella, koska vain naiset voivat tulla raskaaksi. KKO tapauksessa R ei jaanyt ilman

palkkaa aitiysvapaan vuoksi, vaan muiden perhevapaiden kayttdmisen vuoksi.®°

2.4 Todistustaakka

Jaetun todistustaakan periaate on muodostunut yleiseksi oikeudelliseksi periaatteeksi
syrjintdasioissa, josta saadetaan tasa-arvolain 9 a §:ssa. Syrjintdkieltoa ja epailtya syrjin-
td3 arvioidessa tulee ottaa kyseinen periaate huomioon.®! Jaetun todistustaakan yleis-
periaatteella tarkoitetaan 9 a §:n mukaan velvoitetta todistaa vaite oikeudessa. Henkilon,
joka katsoo tulleensa tasa-arvolain maaritteleman syrjinnan kohteeksi, tulee esittaa tuo-
mioistuimessa tai asianmukaisessa viranomaisessa tosiseikkoja, jotka viittaavat siihen,
ettd kyseessa on sukupuoleen perustava syrjinta. Vastaajan on osoitettava talloin, etta
sukupuolten vilista tasa-arvoa ei ole loukattu. Vastaajan tulee nayttaa, ettd toiminnan

voi perustella hyvaksyttavalla sukupuolesta riippumattomalla perusteella.

Vastaavasti tasa-arvodirektiivin 2006/54/EY 19 artikla pyrkii vahvistamaan toimenpiteita
tasa-arvon periaatteen toteuttamiseksi jasenvaltiossa. Tavoitteena on varmistaa, etta
kaikki, jotka kokevat joutuneensa syrjinnan kohteeksi vastoin tasa-arvoista kohtelua, voi-
vat vaatia oikeuksiaan toimivaltaisten elinten kasittelyssa ja tarvittaessa myos tuomiois-
tuimessa. Direktiivin mukaan henkil6, joka uskoo kohdanneensa epatasa-arvoista kohte-
lua voi esittdaa tuomioistuimessa tai muussa toimielimessa todisteita, jotka viittaavat va-
littdomaan tai valilliseen syrjintdaan. Talléin vastaajan tulee esittad naytt6a, etta kohtelu

on ollut oikeutettua eika se ole perustunut syrjiviin perusteisiin.

Ennen todistustaakan siirtymista vastaajalle kantajan vastuulla on kuitenkin tuoda esiin
tosiseikat, joihin han haluaa vedota. Tata kutsutaan vaittamistaakaksi tai vetoamisvelvol-

lisuudeksi. Tuomioistuin voi ottaa vain esitetyt seikat huomioon asian kasittelyssa ja

60 KKO 2017:25.
1 HE 195/2004 vp s. 38-39.
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ratkaisemisessa.®? Viittamistaakasta sdddetdan oikeudenkdymiskaaren 24 luvun 3 §:ssa.
Pykalan mukaan vaittamistaakka koskee vain asioita, joissa sovinto on sallittu eli toisin

sanoen se koskee dispositiivisia riita-asioita®3.

Jaetulla (myo6s kdannetylla) todistustaakalla tarkoitetaan siis kaksivaiheista menettelya,
jossa tarkastellaan ensin syrjintdolettaman muodostumista ja toiseksi taman syrjinta-
olettaman kumoamista. Syrjintdolettaman muodostumiseksi kantajan on todistettava
hanen joutuneen eriarvoiseen asemaan ja, ettd syrjintdperuste on olemassa. Vastaaja
voi kyseenalaistaa nama naytot osoittamalla vastanadyttdéa. Mikali kantajan ndytté on
vahva, syntyy syrjintdolettama, joka kohdistuu erityisesti eriarvoiseen asemaan seka syr-
jintdperusteen viliseen syy-yhteyteen.®* Kun syrjintdolettama on muodostunut, siirtyy
todistustaakka vastaajalle®. Vastaajan tulee osoittaa, etté eriarvoiseen asemaan asetta-
minen johtuu muusta hyvaksyttavasta syysta eika lainvastaisesta syrjinndsta esimerkiksi

sukupuolta kohtaan.®®

Tasa-arvolain 8 §:n 1 momentin 1 kohdan mukaan tyonantaja syyllistyy syrjintdan tyo-
honottotilanteessa, mikali ansioituneempi hakija syrjaytetaan ja valituksi valitaan toista
sukupuolta oleva henkild, ellei menettely perustu muuhun hyvaksyttavdaan syyhyn kuin
sukupuoleen tai jollei menettelylle ole tyon tai tehtdvan laadusta johtuvaa painavaa ja
hyvaksyttavaa syytd. Kun avoimena olevaan tyétehtavaan hakijat ovat eri sukupuolta, tu-
lee tydnantajan laatia hakijoista ansioituneisuusvertailu®’. Tasa-arvolain 10 § perusteella
tehtavaan valitsematta jaaneelld on oikeus saada tydnantajan kirjallinen selvitys valinta-
perusteista ja valituksi valitun henkilon ansioista. Kantaja voi talloin esittaa syrjimisen

todisteeksi olevansa ansioituneempi®®.

62 Vuorenpaa, 2007, s. 6.

63 Tarukannel & Tolvanen, 2010, s. 942.
64 Ahtela ja muut, 20086, s. 45.

85 Saranpas, 2011, s. 5009.

6 HE 195/2004 vp s. 39.

67 Hautera, 2010, s. 8.

68 Hautera, 2010, s. 8.
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Ansiovertailussa tulee erityisesti ottaa huomioon tyénhakijoiden koulutus, aikaisempi
tyokokemus seka lisaksi tehtavan hoitamiseen liittyvat tydnhakijan ominaisuudet, tiedot
ja taidot®°. Painoarvot erityyppisissa ansioissa eroavat kuitenkin toisistaan ja tama tulee
ottaa huomioon ansiovertailussa’®. Esimerkiksi tydkokemuksen arvioinnissa tulee huo-
mioida, millaisesta tehtavasta kokemus on hankittu. Tydnantajalla on oikeus korostaa ha-
kijoiden ansioita, mutta valintaperusteiden on oltava kuitenkin olennaisia tehtavan hoi-
tamisen kannalta. Hakijan kielitaito ei voi olla esimerkiksi yhtad suuressa painoarvossa
tyokokemuksen kanssa, ellei kielitaito ole olennainen ominaisuus tehtavan suorittami-

sen kannalta.”!

Muu hyvaksyttava syy voi olla jokin lakeihin perustuva rajoitus. Esimerkiksi tydsopimus-
lain 2 luvun 5 § velvoittaa tyonantajaa tarjoamaan ensisijaisesti osa-aikaiselle tyonteki-
jalle tyota. Lisaksi tydsopimuslain 6 luvun 6 §:n mukaan, jos tyontekija on irtisanottu ta-
loudellisten tai tuotannollisten syiden tai saneerauksen vuoksi tydnantajan tulee tarjota
uutta tyota tyontekijalle, jos samankaltaisiin tehtaviin ilmenee tarvetta neljan kuukau-
den kuluessa irtisanomisesta. Joissain tapauksissa takaisinottoaika voi olla myds kuusi

kuukautta.

Valitonta syrjintaa koskevissa tapauksissa on olennaista selvittdd, mika on ollut syy siihen,
ettd tydntekija on joutunut epiedulliseen asemaan’2. Hyvaksyttavan syyn tarkoitus on
osoittaa, ettei eriarvoisen aseman ja syrjintdperusteen, kuten raskauden tai perheva-
paan valilla ole ollut syy-yhteytta. Joissakin tilanteissa vastaaja pystyy ndayttamaan, etta
ei tiennyt raskaudesta, joka olisi syrjintdperusteena. Talloin syy-yhteyttdkaan ei ole voi-

nut olla olemassa.”?

69 pikkarainen, 2022, s. 6.

70 Koskinen & Kulla, 2019, s. 146.
7 Ovaska, 2013, s. 952.

72 Nieminen, 2005, s. 57.

73 Ahtela ja muut, 2006, s. 46.
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2.4.1 Syrjintaolettaman kumoaminen vélittdman syrjinnan tapauksissa

Valittdbman syrjinnan epaily on mahdollista kumota, jos tydnantaja pystyy osoittamaan
ettei epdedullisen aseman ja sukupuolesta riippuvan syyn, raskauden tai vanhemmuu-
den valilla ole ollut syy-yhteytta (Tasa-arvol 9a §). Esimerkiksi tydsopimuksen irtisano-
mistilanteissa tydnantaja usein perustelee paatosta taloudellisilla ja tuotannollisilla syilla,

eika talldin tydntekijan raskaudella tai perhevapaalla olisi ollut vaikutusta paatokseen’.

Tasa-arvolain 9 §:ssa on saddetty menettelyistd, joiden ei katsota olevan sukupuoleen
perustuvaa syrjintaa eli toisin sanoen valiténta syrjintaa. Lain mukaan sukupuoleen pe-
rustuvana syrjinta ei pideta:
1. naisille annettua erityista suojelua raskauden tai synnytyksen vuoksi,
2. vain miehille maarattavaa asevelvollisuutta,
3. muun kuin tyoémarkkinajarjeston saantéa hyvaksya jasenikseen vain naisia tai
miehia, tdma voi olla mahdollista muissa ammatillista edunvalvontaa harjoitta-
vissa jarjestoissa, jotka pyrkivat toteuttamaan tasa-arvolakia,

4. valiaikaista, suunnitelmaan perustuvaa erityistoimintaa tasa-arvon edistamiseksi.

Lisaksi tasa-arvolain tyosyrjintaan liittyvassa 8 §:n 1 momentin 1 kohdassa todetaan, etta
tybnantajan menettelya ei pidetd sukupuoleen perustuvana syrjintdnd, jos ansioitu-
neempi henkild syrjdytetdaan painavasta ja hyvaksyttavasta syystd, joka johtuu tyon tai
tehtdvan laadusta. Hallituksen esitéiden mukaan muuksi hyvaksyttavaksi syyksi voidaan
katsoa hakijan henkilokohtaset ominaisuudet. Henkil6kohtaisiksi ominaisuuksiksi katso-
taan esimerkiksi tehtdavaan sopivuus ja kyvykkyys. N&itd ominaisuuksia ei huomioida
vield ansiovertailussa, vaan ne voivat tulla merkitykselliseksi vasta syrjintdaolettaman ku-
moamisessa.’” Tallainen arviointi voi perustua esimerkiksi testituloksiin, haastatteluihin
ja hakijoiden aikaisempiin tydsuorituksiin. Tarkeaa on, etta tydnantaja osoittaa punnin-

neensa valitun ja valitsematta jaaneen hakijan kykyja ja ominaisuuksia keskendan

74 Nieminen, 2005, s. 57.
75 Ovaska, 2013, s. 952.
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huolellisesti.”® KHO on ratkaissut asian, jossa syrjintdolettama oli syntynyt tasa-arvolain
8 § 1 momentin 1 kohdan perusteella, kun virkaan ei oltu valittu ansioituneempaa vas-

takkaista sukupuolta olevaa hakijaa.

Ty6nantajana toimiva kunta X valitsi maardaikaiseen kunnanjohtajan virkaan vahemman
ansioituneen naispuolisen hakijan A miespuolisen hakijan B sijaan. B:lla oli selvasti enem-
man koulutusta ja kokemusta tehtdvaan ja B valitti paatoksesta vedoten siihen, ettd valinta
oli tehty vastoin yleisia virkanimitysperusteita seka vastoin tasa-arvolain sdannoksia. Kor-
kein hallinto-oikeus katsoi, ettd valinta ei ollut perustunut hakijoiden ansioiden tasapuoli-
sen ja objektiiviseen vertailuun. Kunta ei ollut pystynyt osoittamaan valinnan johtuneen
muusta hyvaksyttdvasta syystd, kuin sukupuolesta. Koska muuta hyvaksyttavaa syyta ei
voitu osoittaa, katsottiin kunnan toimintaa tasa-arvolain 7 § mukaisena kiellettyna syrjin-
téana.”

Henkilokohtaisten ominaisuuksien huomioonottaminen eroaa ansiovertailusta siten,
ettd tama arviointi on subjektiivisempaa. Subjektiivinen arviointi voi olla ongelmallista
tilanteissa, joissa epaillaan esimerkiksi raskauteen perustuvaa syrjintaa. Tydnantaja saat-
taa korostaa toisen henkilon henkilokohtaisia ominaisuuksia liiallisesti, valttaakseen an-

sioituneemman, mutta raskaana olevan tyontekijan palkkaamisen.”®

Syrjintaolettama voidaan kumota, mikali kantaja on asetettu sukupuolensa perusteella
eri asemaan laissa mainitun poikkeuksen sallimissa rajoissa. Tietyissa tilanteissa EU:n oi-
keus sallii valittéman syrjinnan kiellon poikkeamisen tietyin perustein.”® Tasa-arvodirek-
tiivin 14 artiklan 2 kohdan mukaan sukupuoleen liittyvdan ominaisuuteen perustuva eri-
lainen kohtelu tydnsaannissa ja tydhon valmistavassa koulutuksessa ei ole syrjintaa, mi-
kali kyseinen ominaisuus on todellinen ja valttamaton tietyissa tyotehtavissa. Lisaksi vaa-

timuksen tulee olla oikeutettu ja kohtuullinen.

78 HE 57/1985 vp s. 18.
77 KHO 2020:10.

78 Alaroutu, 2003, s. 389.
7? Anttila, 2010, s. 76.
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2.4.2 Syrjintaolettaman kumoaminen vilillisen syrjinnan tapauksissa

Syrjintaolettaman kumoaminen myos valillisen syrjinnan epailyssa voi olla mahdollista,
jos vastaaja pystyy esittdmaan tasa-arvolain 9 a §:n mukaisesti, ettei sukupuolen ja eri
asemaan asettamisen valilla ole syy-yhteytta. Vastaajan tulee siis pystya esittamaan, etta
menettely on johtunut muusta hyvaksyttavasta syysta kuin sukupuolesta. Jos syy-yhteys
tunnistetaan eli vastaaja myontaa menettelynsa perustuvan sukupuoleen, syrjintdolet-
tama voidaan kumota tasa-arvolain 7 §:n 4 momentissa maaritellyin hyvaksyttavin pe-

rustein.

Tasa-arvodirektiivin 2 artiklan 1 kohdan b alakohdan mukaan syrjintdolettama voidaan
kumota, mikali saanto, peruste tai kdytanto perustuu puolueettomaan ja hyvaksyttavaan
tavoitteeseen sekd sen toteuttamiseen kaytetyt keinot ovat seka asianmukaisia ja tar-
peellisia. Ahtela ja muut huomauttavat, etta valillisen syrjinnan tapauksissa menettely
saattaa ndyttdaa olevan sukupuoli neutraali, mutta johtaakin silti epatasa-arvoisiin seu-
rauksiin. Vastaajan on todistettava, etta toimenpiteen tavoite on hyvaksyttava ja valitut

keinot ovat tarpeellisia ja asianmukaisia tavoitteen saavuttamiseksi.®

EU-tuomioistuin on tapauksessa Bilka (C-170/84) luonut vilillisen syrjinnan arvioinnin
avuksi oikeuttamisperusteiden kriteerit. Tapauksessa tyonantajalla, joka oli toiminnal-

laan asettanut naiset ja miehet eri asemaan, oli velvollisuus osoittaa, etta:

1. syrjityksi vditetyn menettelyn tavoitteella oli hyvaksyttava syy
2. valittu toiminta oli valttdamaton tavoitteen saavuttamiseksi
3. kaytetyt keinot olivat tavoitetta nahden tarkoituksenmukaisia seka asianmukai-

sesti mitoitettuja, jotta suhteellisuusperiaate toteutui.?!

80 Ahtela ja muut, 20086, s. 48.
81 C-170/84, Bilka, EU:C:1986:204.
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Lisaksi esimerkiksi aikaisemmin mainitussa KKO 2017:25 tapauksessa on arvioitu syrjin-
taolettaman kumoamista nailla oikeuttamisperusteilla. Tydénantaja perusteli tydehtoso-
pimuksen rohkaisevan naisia palaamaan téihin ennen seuraavaa poissaolojaksoa. KKO
mukaan tama perustelu ei kuitenkaan ole linjassa tasa-arvolain vanhemmuuden suoje-
lua koskevien tavoitteiden kanssa, silla ehto voi mahdollisesti rajoittaa perhevapaiden
kayttod ja vaikuttaa perheen suunnitelmiin lasten hankinnassa.®? KKO on vuonna 2004
ratkaissut valillista syrjintda koskevan tapauksen, jossa tuli arvioida tyonantajan toimin-

nan oikeuttamisperusteita.

Tapauksessa Kajaanin kaupunki oli lomauttanut noin kahdeksi viikoksi ison osan henki-
|6stosta naisvaltaisimmalta toimialaltaan huonon taloudellisen tilanteen takia. Kantajat
vaittivat joutuneensa syrjityksi tasa-arvolain perusteella. Kaupunki kiisti syrjinnan ja pe-
rusteli lomautuksia taloudellisilla syilla. KKO:n mukaan lomautukset olivat kohdistuneet
naisvaltaiselle alalle, joka muodosti syrjintdolettaman. Kaupungin tuli osoittaa syrjinta-
olettaman asettamisen jalkeen, ettd menettely oli perustunut objektiivisiin syihin. Kau-
pungin mukaan tdman toimialan talousarvio oli ylittynyt reilusti kahtena edellisena
vuonna ja lomautukset olivat tarpeen taloudellisen kestavyyden kannalta. Kaupunki
vaitti kohtelevan muita toimialoja samoin, mutta muissa toimialoissa budjetti ei ollut
ylittynyt. KKO katsoi kaupungin perustelleen taloudellisia toimia objektiivisesti eika lo-
mautuksia voitu pitda syrjivina, koska vastaavassa tilanteessa muita toimialoja olisi koh-
deltu samoin. KKO katsoi ndilla perustein, ettei Kajaanin kaupunki ollut syyllistynyt va-
lilliseen syrjintaan &

Karajaoikeus oli arvioinut, oliko syrjinnalta vaikuttava toiminta mahdollista perustella ob-
jektiivisesti Bilka-tapauksessa asetettujen kriteerien mukaisesti. Hovioikeus eika korkein
oikeus kuitenkaan viitannut ratkaisussaan naihin Bilka-tapauksessa asetettuihin oikeut-
tamisperusteisiin. Anttila onkin kritisoinut tata tapausta esimerkiksi sill3, etta KKO:n rat-
kaisussa viittaukset EU-oikeuteen ja Bilka-tapauksen arviointikeinoihin puuttuivat. Li-
saksi Anttila huomauttaa, ettd EU-tuomioistuimen linjauksen mukaan, syrjintaa ei voi-
taisi oikeuttaa talousarvioon liittyvilla perusteilla eli, vaikka julkishallinnolla olisi talou-

dellisia haasteita, ei taloudelliset syyt liittyen talousarvioon voisi olla perusteena

82 KKO 2017:25.
8 KKO 2004:59.
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syrjivdlle toiminnalle. Kaupungilla ei kuitenkaan ollut syytd, miksi se ei olisi voinut lo-

mauttaa tyontekijoitda myds muilta toimialoilta.84

Syy-yhteyden puuttumista on mahdollista my06s esittaa vastaajan toimesta tasa-arvolain
7 §:n 3 momentin 2 kohtaan perustuen, etta eri asemaan asettamisen peruste ei ole ollut
vanhemmuus tai perheenhuoltovelvollisuus. Talléin pyritdan osoittamaan syy-yhteyden

puuttuminen eiki syrjintdolettaman kumoaminen oikeuttamisperusteiden avulla.®

2.5 Rakenteellinen syrjinta

Syrjintaa voidaan kasitella myos oikeudellisen kehyksen ulkopuolella rakenteellisena syr-
jintani®%. Rakenteellista syrjintdd voidaan kustua myos institutionaaliseksi tai systee-
miseksi syrjinnaksi®’. Rakenteellinen epdoikeudenmukaisuus syntyy, kun yksilét ja insti-
tuutiot toimivat omien etujensa ja tavoitteidensa saavuttamiseksi noudattaen suurim-
maksi osaksi hyvaksyttyja saantoja ja normeja®8. Rakenteellinen syrjintd ilmenee yhteis-
kunnallisilla ja joskus kansainvalisillakin tasoilla, ja se voi olla joko tahatonta tai tahallista.
Se perustuu siis instituutioiden toimintaa ohjaaviin rakenteisiin, saantoihin, rutiineihin,
toimintatapoihin ja asenteisiin. Nama tekijat johtavat tilanteeseen, jossa tiettyihin va-
hemmistoryhmiin kuuluvien mahdollisuudet osallistua instituution toimintaan heikkene-

vat.®

Tybeldamassa rakenteellinen epatasa-arvo ilmenee esimerkiksi 1) naisten ja miesten eri-
laisina asemina tyoémarkkinoilla, kuten naisten korkeampana tyottomyytena ja epatyy-
pillisten tyosuhteiden yleisyytena, 2) sukupuolen mukaisena epatasapainona tyotehta-

vissd, 3) sukupuolten vilisind palkkaeroina ja 4) naisten vahaisenad osallistumisena

84 Anttila, 2013, s. 306.

85 Anttila, 2013, s. 298.

8 Nieminen & Jauhola, 2022, s. 174; Anttila, 2013, s. 59.
87 Artemjeff & Sheikh, 2023, s. 2.

8 Nieminen & Jauhola, 2022, s. 174.

8 Artemjeff & Sheikh, 2023, s. 12.
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paatoksentekoelimissa®. Syrjivat rakenteet voivat vaikuttaa organisaatioiden kulttuuriin
niin vahvasti, ettei tydyhteisdssa edes kyseenalaisteta epatasa-arvoisia kaytantoja. Tyo-
yhteisossa voidaan ajatella olevan tdysin normaalia, jos HR-osastolla tyoskentelee paa-
asiassa naisia ja ohjelmointitehtavissa miehia. Tallaiset sukupuoliroolit eivat kuitenkaan

ole sattumaa, vaan vahvistavat epitasa-arvoisia ajattelumalleja tydeldmassa.®!

Mikali syrjinnalle ei voida osoittaa yhta selkeda alkuperaa, syrjinnan kiellolla ei ole suoraa
oikeusvaikutusta, joten syrjintakannetta ei voida kasitella tuomioistuimessa. Valtiolla voi
kuitenkin olla positiivinen velvollisuus edistaa tosiasiallista tasa-arvoa. Tallainen tilanne
voi ilmetd monissa maissa, kuten Suomessa, jossa naisten ja miesten valinen palkkaero
eri tydnantajasektoreilla on merkittdva.%? Rakenteellinen matalapalkkaisuus liittyy sy-
vélle juurtuneisiin rakenteisiin ja voi ndin rajoittaa tasa-arvon toteutumista kdytannossa.
Alhaisempi palkkataso naisvaltaisilla aloilla on merkittavin syy naisten keskimaarin mie-
hia pienempiin palkkoihin. Yksildiden valista palkkasyrjintdaa voidaan torjua lainsaadan-
non syrjintakieltojen avulla, vaikka rakenteellisten palkkaerojen poistaminen vaatii pit-

kdkestoista tasa-arvopolitiikkaa.®3

Palkkasyrjinnan arvioimisessa tyontekijan tulisi saada tietoja myds muiden palkoista,
jotta tyontekija voisi vertailla palkkaansa muiden samassa tilanteessa olevien kanssa.
Voimassa oleva tasa-arvolaki kuitenkin estaa tyontekijan saamasta tyotoverien palkka-
tietoja yksityiselld sektorilla.®* Tydntekijd voi saada muiden palkkatietoja henkildstén
edustajan kautta. Tasa-arvolain 10 §:n 4 momentin mukaan luottamusmiehelld, luotta-
musvaltuutetulla ja muulla tyontekijoiden edustajalla on oikeus saada tietoa tyontekijoi-
den palkoista ja tydehdoista tyontekijoiden suostumuksella, mikali epaillaan palkkasyr-
jintda. Edustaja ei saa luovuttaa palkkaa tai muita tyoehtoja liittyvia tietoja muille. Tasa-

arvovaltuutetun mukaan palkkauksen avoimuus ja tyontekijdiden ymmarrys

%0 Anttila, 2013, s. 59.

91 Kalliokoski ja muut, 2023, s. 60.
92 Anttila, 2013, s. 60.

% Keindnen & Pakarinen, 2009, s. 3.
% TyVM 8/2022 vp — K 1/2022 vp.
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palkkauksesta ovat merkittdvdassa asemassa tyopaikkojen tasa-arvoon ja palkkaukseen
liittyen. Palkkaerot eivat johdu ainoastaan sukupuolittuneista rakenteellisista tydela-
maan liittyvista tekijoista ja taman takia on tarkeda ehkaista palkkasyrjintaa yksilollisessa
palkkauksessa. Tyontekijoiden tulisi saada helpommin tietoa palkoista, jotta palkkasyr-

jintdan voitaisiin puuttua tehokkaammin.?

Rakenteellinen syrjintd raskauden ja perhevapaiden perusteella voi ilmentya tyoela-
massa muun muassa siten, etta tyonantajat pitavat raskaana olevia naisia tai askettdin
synnyttaneita vahemman kiinnostavina tyontekijéina mahdollisten tulevien hoitovapai-
den ja hoitovastuun perusteella®®. Eriarvoisiin rakenteisiin pystytddn harvoin puuttu-
maan suoraan syrjinnan kasittein, mutta niihin voidaan vaikuttaa esimerkiksi valtavirtais-
tamisen avulla. Esimerkiksi, jos halutaan kannustaa miehia ottamaan enemman perhe-
vapaita, tarvitaan muita keinoja kuin pelkka syrjinnanvastainen oikeus.®” Vuoden 2022
perhevapaauudistus onkin pyrkinyt lisddmaan miesten vanhempainvapaiden maaria,
silla ennen uudistusta vanhempainvapaista isdn osuus oli vahintddn 54 arkipaivaa®® ja
nyt isdn osuus uuden lainsdadannon mukaan on vahintdaan 97 arkipdivaa (sairausvakuu-
tuslaki 1224/2004 luku 9 6-7§). Muutosten tavoitteena on ollut parantaa sukupuolten
vilista tasa-arvoa®. Mulderin mukaan myds paremmat taloudelliset kannustimet voisi-
vat lisatd miehien osuutta vanhempainvapaiden kaytossa, silld miesten tulot on usein

paremmat kuin naisten'®,

Yhdenvertaisuusvaltuutettu onkin korostanut, etta lainsdaadannon valmistelussa on suo-
ritettava yhdenvertaisuusvaikutusten arviointi perus- ja ihmisoikeusvaikutusten osalta
aina, kun kyseessa ovat merkittavat vaikutukset eri vaestéryhmien yhdenvertaisuuteen.
Huomiot liittyen yhdenvertaisuuteen lainsdadanndssa ovat samalla keino torjua raken-

teellista syrjintaa. Laadukkaampi yhdenvertaisuusvaikutusten arviointi edellyttaa myos

%5 TyVM 8/2022 vp — K 1/2022 vp.
% Mulder, 2018, 39-40.

%7 Anttila, 2013, s. 60.

%8 HE 129/2021 vp s. 13-14.

% HE 129/2021 vps. 1.

100 Mulder, 2018, s. 49.
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epasuorien vaikutusten tunnistamista lainsaadanndssa.%! Esimerkiksi lainsdadanto, joka
mahdollistaa perakkdiset maaraaikaiset tydsopimukset, saattaa aiheuttaa valillista suku-
puolisyrjintda naisia kohtaan, koska Suomessa naisten maaraaikaiset tydosopimukset ovat
yleisempia kuin miesten maardaikaiset tyosuhteet. Lainsaatajalla on siten velvollisuus

lainsdddanndn muuttamiseen.10?

101 TyWM 12/2022 vp — K 7/2022 vp.
102 Anttila, 2013, s. 60.
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3 Raskaus, perhevapaat ja tyoelama

3.1 Syrjinta tyohonotossa

Tyohonotto tarkoittaa palvelus-, tyo- tai virkasuhteeseen liittyvia toimenpiteita. Tyo-
honotto pitaa sisallaan tyontekijan palkkaamisen maaraaikaiseksi seka toistaiseksi. Tyo-
hénotoksi katsotaan myds sijaiseksi palkkaaminen.'%3 Tyéhoénotto alkaa tydpaikkailmoi-

tuksella ja jatkuu lopulliseen valintapaatdkseen saakkal®,

Tyonantajan on noudatettava tasapuolista kohtelua ja syrjintdkieltoa ottaessaan tyonte-
kijoita tyohon tydsopimuslain 2 luvun 2 §:n mukaan. Tasa-arvolain 8 §:n 1 momentin 1
kohdan mukaan tyonantajan menettelya on pidettava kiellettyna syrjintana, jos tyénan-
taja valitsee tyohon tai tehtdavaan henkilon, joka ei ole yhtad ansioitunut kuin toinen su-
kupuolta oleva hakija, ellei pystyta osoittamaan, etta valintapaatds on johtunut muusta
hyvaksyttavasta syysta kuin sukupuolesta tai ellei menettelyssa ole tyon tai tehtavan laa-
tuun liittyvaa painavaa ja hyvaksyttavaa perustetta. Lisdksi lain 2 kohdan mukaan tyon-
antajan menettely on syrjintaa, jos tydnantaja tyéhon ottaessaan taikka palvelussuhteen
kestosta, jatkumisesta, palkka- tai muista palvelussuhteen ehdoista paatattdaessaan me-
nettelee niin, etta henkil® joutuu raskauden, synnytyksen tai muun sukupuoleen liittyvan

syyn perusteella epdedulliseen asemaan.

Vastaavasti tasa-arvodirektiivin 14 artiklan 1 kohdassa kielletaan sukupuoleen perustuva
syrjinta tyoelamassa julkisella ja yksityisella sektorilla valittémasti ja valillisesti. Kielto
koskee erityisesti tybhonottoa ja valintamenettelya, tydhén paasyn ehtoja, uralla etene-

mistd sekd koulutusta ja tyohon liittyvaa ohjausta.

Tasa-arvolain 8 §:n 1 momentin 2 kohta voi tulla sovellettavaksi, vaikka valinta tehdaan

kahden samaa sukupuolta olevan vilill, silla sddannos ei edellyta, etta kahta vastakkaista

103 Ahtela ja muut, 2006, s. 77.
104 vialkonen & Koskinen, 2018, s. 314.
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sukupuolta olevaa pitdisi verrata. Saannos kieltda syrjinnan raskauden ja synnytyksen
perusteella ja lisaksi, jos hakijalla on pienia lapsia, han on jaamassa perhevapaalle tai on

perhevapaalla.t®

Tasa-arvovaltuutetun mukaan tyohonoton yhteydessd vanhemmuuteen tai perheen-
huoltovelvollisuuteen liittyvista asioista kysyminen, kuten raskaudesta, siviilisadadysta,
vanhemmuudesta, lasten lukumaarasta tai lastenhoitojarjestelyistd, on tasa-arvolain
vastaista. Menettelya ei ole hyvaksyttavaa perustella silla, etta hakijoiden oletetaan vas-
taavan kysymyksiin vapaaehtoisesti.1% Erityisesti kysymykset raskaudesta tai perheen-
perustamissuunnitelmista voivat muodostaa sukupuoleen perustuvaa syrjintdaa tyo-
honotossa. Tama tarkoittaa, ettd jos tallaisia kysymyksia esitetdaan ja tyohakijan valin-
nassa ilmenee epdoikeudenmukaisuutta, tydnantajan on osoitettava, ettd raskaus tai
perheenperustamissuunnitelmat eivat ole vaikuttaneet paatdkseen. Nain ollen tyénan-
tajan taytyy nayttaa toteen, ettd valinta tehtiin puhtaasti patevyyteen ja ansioihin perus-
tuen, eikd raskaus tai perheen perustaminen ole ollut paatoksen perusteena.'®’ Kun
tyonantajalla ei ole oikeutta pyytaa tietoja tyonhakijan raskaudesta tai perheenperusta-
missuunnitelmista, hakijaa ei voida velvoittaa mydskdan vastaamaan naihin liittyviin ky-
symyksiin. Vastaamatta jattaminen ei saa mydskaan vaikuttaa tydnantajan paatoksen te-

kemiseen.108

Tyonhakijan ei tarvitse myodskaan kertoa oma-aloitteisesti tyonantajalle raskaudestaan
ty6haastattelussa. Tyonhakija saa kuitenkin ilmoittaa tydnantajalle raskaudesta halutes-
saan, mutta tyénantaja ei saa huomioida tit3 tietoa valintapaatosta tehdessa. % EU-tuo-
mioistuin on kasitellyt tapauksen Tele Danmark (C-109/00), jossa raskaana ollut tyonte-
kija ei ollut ilmoittanut raskaudestaan tydhonottotilanteessa, jonka takia hanet irtisanot-

tiin kesken maardaikaisen tydsuhteen. Maardaikainen tydsuhde olisi kestanyt kuusi

105 Ahtela ja muut, 2006, s. 105.

106 TAS/370/2010.

107 Nieminen, 2005, s. 68.

108 Koskinen & Hyviarinen, 2011, s. 8.
109 Koskinen & Hyviérinen, 2011, s. 8.
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kuukautta, josta tyonhakija olisi pystynyt tyoskentelemaan vain osan ajasta. Tyonantaja
perusteli irtisanomista tyontekijan kykenemattomyydelld tydskennella huomattavaa
osaa tyosopimuksen ajasta. EU-tuomioistun katsoi ratkaisussaan kuitenkin, etta tyénha-
kijan ei ole tarvinnut kertoa raskaudestaan tydnantajalle ja ndin ollen tyonantajan kat-
sottiin syyllistyneen kiellettyyn syrjintdan. Hyvaksyttavaksi syyksi ei voitu katsoa sita, etta
tyontekija ei ollut kykeneva tydskentelem&in merkittavas osaa tydsopimuksen ajasta.!l®
Tydsopimuslain 4 luvun 3 a §:n 1 momentin mukaan tyontekijan on ilmoitettava tyonan-
tajalle raskaus- ja vanhempainvapaasta seka hoitovapaasta vasta viimeistaan kaksi kuu-
kautta ennen vapaan suunniteltua alkamispadivaa, jotta tydnantajalle jaa riittava aika jar-
jestdd vapaalle jadvan henkildn tydt!'l. Seuraavassa tasa-arvovaltuutetun antamassa
lausunnossa tarkastellaan tilannetta, jossa perhevapaalla ollutta henkil6a oli syrjitty ty6-

honotossa.

Tasa-arvovaltuutettu on antanut lausunnon asiassa, jossa perhevapaalla ollut henkild oli
epaillyt tulleensa syrjityksi tybhonotossa perhevapaan perusteella. Henkild oli aikaisem-
min toiminut sijaisena tehtdvassa, joka oli tullut avoimeksi vakituiseksi tehtavaksi. Hakija
oli aitiysvapaalla, jonka takia ei olisi voinut aloittaa tehtdvdssa heti tammikuussa vaan
vasta myohemmin syyskuussa. Hakijaa ei kutsuttu haastatteluun eikd hanta valittu tehta-
vaan, koska tydnantaja tarvitsi tehtavaan henkilon, joka pystyi aloittamaan tehtdvassa heti.
Tybnantaja oli kertonut tasa-arvovaltuutetulle olleensa tietoinen hakijan perhevapaasta,
mutta kiisti perhevapaan vaikuttaneen valintapaatokseen. Tasa-arvovaltuutettu katsoi,
ettd perhevapaalla ollut hakija olisi ollut ansioituneempi hakija tehtavaan, kuin tehtavaan
valittu hakija. Tasa-arvovaltuutetun mukaan tyotehtava ei myoskaan ollut niin vaativa,
ettei siihen olisi voinut jarjestaa sijaista hakijan perhevapaan ajaksi. Tasa-arvovaltuutettu
ei voinut katsoa hyvaksyttavaksi syrjinnan perusteeksi tydhénotossa tydnantajan peruste-
lua olla valitsematta henkil6a tyohon sen vuoksi, ettad han ei voinut aloittaa ty6ta heti tam-
mikuussa. Tastd syysta tasa-arvovaltuutettu katsoi tyOnantajan syrjineen perhevapailla
olevaa hakijaa tasa-arvolain vastaisesti perhevapaan perusteella.!'?

TyOnantaja saattaa syyllistya syrjintdan, jos se paattaa olla palkkaamatta perhevapaalla
olevan tyontekijan!3. Raskaana tai perhevapaalla olevaa henkilda tulisi kasitelld tyo-
honotossa samalla tavalla kuin muita hakijoita. Tyonantajalle aiheutuvat ylimaaraiset

kustannukset perhevapaasta tai sijaisen palkkaamisesta eivat ole hyvaksyttavia syita olla

110 c-109/00, Tele Danmark, EU:C:2001:513.
111 Ahtela ja muut, 2006, s. 107.

112 TAS/11/2020.

113 Anttila, 2013, s. 329.
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valitsematta henkilod tyohon. Yleensa ei voida mydskaan hyvaksya perusteluja, joiden
mukaan henkilo ei voi hoitaa tehtavidan kaytannossa raskauden tai perhevapaan vuoksi
ja tarvitsisi siksi sijaisen. Perhevapaiden ajalle voidaan palkata sijainen hoitamaan tyon-
tekijan tehtavia. Ainoastaan poikkeuksellisissa tilanteissa on tarpeen, ettda sama henkilo

suorittaa tyon alusta loppuun.t'*

3.2 Syrjinta tyosuhteen aikana
3.2.1 Palkkasyrjinta

EU:n perustamissopimuksen 141 artiklassa on sdannelty siitd, etta jokaisen jasenvaltion
tulee varmistaa, ettd miehille ja naisille maksetaan samasta tydsta tai samanarvoisesta
tyostd sama palkka. Neuvoston samapalkkaisuusdirektiivin 75/117/ETY ja perustamisso-
pimuksen 141 artiklan samapalkkaisuusperiaatteen pyrkimys on poistaa sukupuoleen
perustuva syrjinta kaikista tekijoista ja ehdoista, jotka vaikuttavat samasta tai samanar-

voisesta tyosta maksettavaan korvaukseen.

Lisaksi raskaussuojeludirektiivin 92/85/ETY 11 artikla edellyttas, ettd tyontekijalle joko
jatketaan palkanmaksua tai maksetaan riittava korvaus raskausvapaan aikana. Direktiivin
11 artiklan 3 kohdan mukaan korvaus on riittava, jos tyontekija saa vahintaan saman tu-
lon tai korvauksen kuin mahdollisesta terveydellisesta syysta aiheutuneen tyoskentelyn
keskeytyksen aikana. Kansallisessa lainsadadanndssa voi kuitenkin olla asetettu ylaraja

talle korvaukselle.

Tyonantajalla ei ole Suomessa tyosopimuslain 4 luvun 8 §:n mukaan velvollisuutta mak-
saa palkkaa raskaus-, erityisraskaus- ja vanhempainvapaan eika hoitovapaan ajalta. Sen
sijaan tyontekija saa ansioihin suhteutettua raskaus-, erityisraskaus- tai vanhempainra-

haa, jota Kansaneldkelaitos voi maksaa. Tukien maara maaraytyy vuositulojen

114 TAS/11/2020.
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perusteella, jotka lasketaan 12 kuukauden ajalta. Tuki on aina pienempi kuin palkka ja
yleens3 se vastaa noin 70 prosenttia tuloista.!'> On kuitenkin yleista, ettd monilla aloilla
tyontekijoilla on oikeus saada palkkaa raskaus- ja vanhempainvapaiden aikana ty6ehto-

sopimuksen perusteellat?®,

Synnytys ja raskausvapaa liittyvat kuitenkin valittdmasti vain toiseen sukupuoleen niin
kuin raskaussyrjintaa koskevassa ratkaisussa Dekker on todettu. Talld perusteella voitai-
siin olettaa, etta naistyontekijan kohdalla raskausvapaasta aiheutuvat taloudelliset haitat,
kuten palkanmenetykset muodostavat valitonta syrjintaa. Taman oletuksen perusteella
voitaisiin vaatia tdyden palkan maksamista raskausvapaan aikana.'!’ Euroopan unionin
tuomioistuin on antanut ratkaisun samapalkkaisuuteen liittyvaan tapaukseen Gillespie,
joka koski aitiyslomalla maksettavan palkan suuruutta. EU-tuomioistuimen mukaan sa-
mapalkkaisuuden periaate ei kuitenkaan edellyta, etta aditiysloman aikana tyéntekijéiden
kokonaispalkka sdilyy samana. My6skdaan maksettavien etuuksien maaraa ei saannella
tai rajoiteta tietyilla saanndksilla. Tuomioistuin on kuitenkin linjannut, etta jos aitiyslo-
man aikana maksettavien etuuksien laskentatapa perustuu tyontekijan ennen aitiyslo-

man alkamista saamaan palkkaan, siihen on sisallytettava palkanmuutokset ennen aitiys-

lomaa ja sen aikana.!'8

Gillespie tapauksessa 17 kantajaa, jotka olivat terveysalan tyontekijoita, vaativat korvausta
ditiysvapaan aikaisesta palkanalennuksesta. Kantajat olivat olleet &itiyslomalla vuonna
1988 ja saaneet tydehtosopimuksen mukaisesti tdyden palkan nelja viikkoa, 90 % palkasta
kaksi viikkoa ja puolet palkasta 12 viikkoa. Tama oli ollut parempi kuin lakisdateinen mini-
mitaso. Vuonna 1988 alan palkkoja korotettiin, mutta kantajat eivat saaneet hy6tya tasta
palkankorotuksesta, koska ditiysloman aikainen palkka oli laskettu aikaisempien kuukau-
sien perusteella. Tuomioistuimen mukaan tyontekijan kokonaispalkan ei ole sailyttava en-
nallaan ditiysloman aikana. Kansallisella lainsdatajalla on toimivalta maarittaa aitiysloman
ajalta maksettavat etuudet, kunhan ne eivat ole niin alhaisia, etta aitiysloman suojeluta-
voite vaarantuisi. Jos ditiysloman aikainen korvaus perustuu tydntekijan aiempaan palkka-
tasoon, siihen on sisdllytettdvda ajanjakson aikana mydnnetyt palkankorotukset.

115 Kela, 20223, s. 18-22.

116 Mattinen, 2022, s. 27-33.

17 Nummijarvi, 2004, s. 249.

118 ¢-342/93, Gillespie, EU:C:1996:46.
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Tapauksessa siis tydonantajan olisi pitanyt sisallyttaa aitiysloman ajalta maksettavaan palk-
kaan ne palkankorotukset, jotka olivat myénnetty &itiysloman aikana.'*®

EU:n tuomioistuin on perustellut antamaansa ratkaisua ja myds muita ratkaisuja, silla
ettd vakiintuneen oikeuskdytannon mukaan syrjintda tapahtuu, kun erilaisia sdantoja so-
velletaan samankaltaisissa tilanteissa tai kun samanlaista saantda sovelletaan erilaisissa
tilanteissa.12 Aitiysvapaalla olevat tydntekijit eivit ole vertailukelpoisessa tilanteessa
esimerkiksi sairauslomalla olevien naisten tai miesten kanssa, eika tasta syysta ryhmien
palkkoja voi verrata keskendan'?l. Tuomioistuin ei edellyttanyt Gillespie asiassa, etta &i-
tiyslomalla olevan tydntekijan palkan tulisi pysya samana kuin tyéssa ollessa, vaikka sa-
mapalkkaisuusperiaate voisi tukea tata. Sen sijaan tuomioistuin hyvaksyi, etta aitiyslo-
man aikaiset etuudet voivat olla alhaisempia, kunhan ne eivat vaaranna aitiysvapaan tar-
koitusta. Nummijarvi onkin viitannut siihen, etta Gillespie tapauksen ratkaisussa kyse
olisi enemman ulkoisen poliittisen painostuksen vaikutuksesta kuin puhtaista oikeudelli-

sista perusteistal??.

Tulospalkkiot ovat korvausta tydsta, joka on tehty tietylld ajanjaksollat?3. Tulospalkkioi-
hin liittyvat tapaukset ovat Murron mukaan monimutkaisia, silla niihin liittyy kysymys,
mitka rajoitusehdot ovat hyvaksyttavia ja mitka kiellettyja tulospalkkiojarjestelmien ja
tyontekijoiden kohtelun suhteen erilaisissa poissaolotilanteissa. Nditd poissaoloja voi
olla esimerkiksi raskaus- ja perhevapaat, sairauslomat sekd muut vapaaehtoiset tai tyon-
tekijastad riippumattomat syyt.'?* Perhevapaat voivat vaikuttaa ennen vapaan alkua an-
saittuihin, vapaan aikana ansaittaviin seka sen aikana kertyviin palkkaetuuksiin, kuten
tulospalkkioihin. Lisaksi perhevapaa voi pienentda tyokokemukseen tai tydssaoloon pe-

rustuvia palkkaetuja, koska se lyhenti varsinaista tydaikaa.'?®

119 c-342/93, Gillespie, EU:C:1996:46.

120 ¢-342/93, Gillespie, EU:C:1996:46 tuomion 16 kohta; C-279/93, Schumacker, tuomion kohta 30; C-
147/02, Alabaster, tuomion kohta 45.

121 C-411/96, Boyle, EU:C:1998:506, tuomion 40 kohta.

122 Nummijérvi, 2004, s. 251-252.
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124 Murto, 2009, s. 921.

125 Nummijarvi, 2004, s. 337.
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Kun arvioidaan tulospalkkio-oikeutta, on otettava huomioon Euroopan unionin tuomio-
istuimen linjaus, jonka mukaan perhevapaalla olevien tyontekijéiden tulee saada taan-
nehtivaa palkkaa aikaisemmin suoritetusta tyostd saman vertaisesti kuin verrannolli-
sessa asemassa olevien tyontekijoiden. Asiaa on tarkasteltu tapauksessa C-333/97 Le-

wen.

Asiassa oli kyse tydnantajan vapaaehtoisen joulubonuksen maksamisesta, jonka maksu-
paiva oli naistyontekijan ollessa hoitovapaalla ja tasta syysta joulubonusta ei oltu maksettu
hanelle. Lewen oli tydskennellyt Denda Zahntechnik -yrityksessa 1.9.1990 ldhtien. Lewen
oli raskaana vuoden 1996 alusta lahtien ja tyoskenteli 1.1.— 8.4.1996 seka 15.4.—-18.4.1996
vdlisen ajan. Han oli lomalla 9.4.-12.4. ja 19.4.-15.5.1996. Pakollinen aitiysloma alkoi
16.5.1996 ja paattyi 6.9.1996. Lewen jdi 7.9.1996 omasta pyynndstaan hoitovapaalle, joka
oli voimassa 12.7.1999 asti. Ennen vuotta 1996 Lewen oli saanut aina joulukuussa yhden
kuukauden palkkaa vastaavan joulubonuksen, kuten muut tyontekijat. Bonuksen maksa-
matta jattdminen on aiheuttanut valitonta syrjintdd raskauden ja aitiysvapaan perus-
teella.’?®

Tuomioistuimen ratkaisun perusteella vanhempainvapaata pitavan tyontekijan palkan
maarassa on huomioitava hanen tyosuorituksensa kyseisena vuonna. Mikali ndin ei toi-
mita, tyontekija asetetaan epdoikeudenmukaiseen asemaan ja tydnantaja rikkoo syrjin-
nan kieltoa. Asiassa on lisdksi todettu, etta synnyttavaa tyontekijaa ei saa syrjia aitiysva-
paan aikana, silla ilman raskautta ja aitiysvapaata tama aika olisi luettu tydssaoloon ja
joulubonus olisi maksettu.'?” Raskausvapaa katsotaan tydssdoloajaksi vastaavasti myds
esimerkiksi tulos- ja voittopalkkioita maksettaessa'?®. Lisdksi myds tydkokemukseen liit-
tyvien palkanlisien laskemisessa tulisi huomioida se, ettd ilman raskautta ja perheva-
paata, kyseinen jakso olisi ollut tyoskentelyaikaa ja tasta syysta raskausvapaa pitaisi rin-
nastaa tydaikaan'?®. Ndin on todettu myos tydtuomioistuimen ratkaisussa (TT 1998:34),
jossa todettiin, ettd tyoehtosopimuksen maarays siita ettei koko itiys- ja vanhempain-

loman aikaa luettu kokemuslisiin luettavaksi ajaksi, oli syrjiva*°.

126C-333/97, Lewen, EU:C:1999:512.
127€-333/97, Lewen, EU:C:1999:512.
128 Ahtela ja muut, 2006, s. 136.

129 Ahtela ja muut, 2006, s. 137.

130 TT 1998:34.
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EU-oikeudessa vanhempain- ja hoitovapaata ei ole rinnastettu ditiysvapaaseen, koska
niiden taustalla olevat syyt eroavat toisistaan. Aitiysvapaan tarkoituksena on ollut tur-
vata didin ja lapsen terveys sekd mahdollistaa lapsen hoitaminen kotona. Isyysvapaan
tavoitteena taas on ollut rohkaista isaa osallistumaan lapsen hoitoon ja rakentamaan la-
heinen suhde lapseen. Taman vuoksi esimerkiksi tulospalkkion maksamisen yhteydessa
naita vapaita ei valttamattd kohdella samalla tavalla.'3! Vanhempain- tai hoitovapaalla
olevalle tyontekijalle kuuluu suhteellinen osuus tulospalkkiosta silta ajalta, jonka hdan on
ollut tyossa, edellyttden ettda han tayttaa henkilokohtaiseen suoriutumiseen liittyvat

palkkion saamisen vaatimukset!3?,

EU oikeudessa on todettu, etta jos tydntekija on raskauden vuoksi sairaana ennen ditiys-
loman alkamista, ei hanen kokonaispalkkansa tarvitse pysya ennallaan. Palkka tai korvaus
ei saa olla pienempi kuin tydntekijalla, joka on sairaana jostain muusta syysta. Tuomiois-
tuin on lisdksi katsonut, etta jos kansallisen lainsadadanndn mukaan tydntekijalla on oi-
keus saada taytta palkkaa sairauden vuoksi tyokyvyttomyysajalta, samapalkkaisuussaan-
nokset edellyttavat tdyden palkan maksamista myos raskauteen liittyvan tyokyvyttomyy-
den aikana ennen é&itiysloman alkua.'33 Suomen lainsdadanndssa ei ole erikseen saa-
detty oikeudesta palkkaan raskauden vuoksi sairaana olevalle tyéntekijalle, vaan palkan-

maksu perustuu samoihin sdantdihin kuin muista syista sairaana oleville tyéntekijoille'3,

Suomen tyotuomioistuin on kasitellyt lisiin liittyvia tapauksia liittyen raskauteen ja tahan
liittyvadn perhevapaaseen. Tyotuomioistuimen (TT 2003:86) tapauksessa kyse oli siita,
ettei ditiysvapaalla olevalle tarvinnut maksaa tydehtosopimuksen mukaan tuntikohtaisia
lisid, vaikka vuosilomalla ja sairauslomalla oleville tydntekijoille lisdt maksettiin. Asian
ratkaisussa on viitattu aikaisemmin kasiteltyyn EU-tuomioistuimen asiaan Boyle, jossa
on katsottu ettei ditiyslomalla olevaa voi verrata sairauslomalla olevaan mieheen tai nai-

seen. Lisaksi ratkaisussa on viitattu Gillespie asiaan, jossa on todettu, etta

131 TAS 518/2020.

132 c-333/97, Lewen, EU:C:1999:512.
133 Anttila, 2013, s. 335.

134 Ahtela ja muut, 2006, s. 135-136.
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samapalkkaisuusperiaatteen mukaan naispuoliselle tyontekijalle ei tarvitse maksaa ai-
tiysloman aikana taytta palkkaa, kunhan aitiysvapaan ajalta maksettava korvaus on riit-
tava siihen, ettd se turvaa aitiysvapaan tarkoituksen toteutumisen.'3> Tyétuomioistui-
men mukaan myoskaadn (TT 2010:139) tapauksessa arkipyhakorvauksen maksamatta jat-
tdminen aitiysvapaan aikana ei ollut syrjintada, vaikka sairausvapaalla olevalla tyonteki-
jalla oli oikeus siihen. Ratkaisussa on viitattu myos edelld mainittuihin EU-tuomioistui-

men ratkaisuihin.13®

Ty6tuomioistuin ei padssyt kuitenkaan asiassa (TT 2010:139) yksimielisyyteen. Eri mielta
olevat jasenet Sillanpaa ja Lehto olivat sitd mieltd, ettad raskaana olevat tyontekijat ase-
tettiin huonompaan asemaan raskauden takia verrattuna muihin tyéssaoloeviin. Tyéeh-
tosopimuksessa ei oltu sovittu arkipyhdkorvauksen maksamisesta ditiysvapaalla, jonka
takia arkipyhakorvauksen maksamatta jattamiselle aitiysvapaan aikana ei ole mitaan pe-
rustetta. Tyontekijan tyotehtdvaan sovellettavan tyoehtosopimuksen mukaan &itiysva-
paalla maksetaan tyontekijalle saannéllisen tydajan palkka ilman lisia. Sillanpaa on lau-
sunnossaan kommentoinut taman tarkoittavan sita, etta tyontekijalle maksetaan saman-
suuruinen palkka, kuin tydssa ollessaan ilman lisia. Arkipyhdkorvausta ei voida rinnastaa
tallaisiin lisiin, silla sen tarkoitus on hyvittda arkipyhan aiheuttaman palkan menetys.
Nadin ollen Sillanpaan ja Lehdon mukaan siis tapauksessa katsottu tilanne on ollut syr-

jiva. 137

3.2.2 Toisiin tehtaviin siirtaminen

Tyosopimuslain 2 luvun 3 §:n mukaan, mikali raskaana olevan tyontekijan tyotehtavat tai
tyoymparisto aiheuttavat terveysriskin hanelle tai sikille eika riskia voida poistaa, tyon-
antajan on pyrittava siirtamaan tyontekija raskauden ajaksi muihin tehtaviin, jotka vas-

taavat hanen tyokykyaan ja ammattitaitoaan. Mikali siis tyonantaja siirtdisi raskaana

135 7T 2003:86.
136 TT 2010:139.
137 7T 2010:139.
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olevan tyontekijan ilman hyvaksyttavaa syyta toiseen tehtavaan, kyseessa olisi syrjinta
raskauden perusteella, koska talloin ei ole kyse tasa-arvolain 9 §:ssa saddettavasta eri-
tyisesta suojelusta raskauden tai synnytyksen vuoksi. Myo6s raskaussuojeludirektiivin 5
artiklan mukaan tyonantajan tulee muuttaa tyontekijan tyooloja tai -aikoja, siirrettava
hanet toisiin tehtaviin tai tarjottava raskaudenaikainen vapautus tyostd, mikali raskaana
oleva tydntekija tyoskentelee tehtavissa, jotka voivat vaarantaa hanen tai sikion tervey-

den.

Tyoturvallisuuslain (738/2002) 2 luvun 10-11 §:n perusteella tyénantajan on selvitettava
ja tunnistettava tyosta, tyoajoista, tyotilasta, muusta ymparistosta ja tydolosuhteista ai-
heutuvat haitta- ja vaaratekijat. Mikali naita riskeja ei voida poistaa, tydnantajan on ar-
vioitava niiden vaikutus tyontekijoiden turvallisuuteen ja terveyteen, kuten lisddntymis-
terveydelle aiheutuva vaara. Jos tyo tai tyoolosuhteet saattavat aiheuttaa erityista vaa-
raa raskaana olevalle, dskettdin synnyttaneelle tai imettavalle tydontekijalle, tyénantajan
tulee toteuttaa tarvittavat torjuntatoimenpiteet. Mikali vaaraa ei voida poistaa, tyénan-
tajan pitaa pyrkia siirtamaan tyontekija sopiviin tyotehtaviin niin pitkaksi aikaa kuin vaa-
ratekija on olemassa. Tyoturvallisuuslain 5 luvun 38-40 § lisdksi saadetaan siita, etta
tyontekijan altistuminen kemiallisille tekijoille, lampodolosuhteille, melulle, paineelle, ta-
rindlle, sateilylle tai muille fysikaalisille tekijoille seka biologisille tekijoille, on rajoitettava
niin vahaisiksi, ettei nama tekijat aiheuta haittaa tai vaaraa tyontekijan turvallisuudelle,

terveydelle tai lisdantymisterveydelle.

EU-tuomioistuin on todennut asiassa Parviainen (C-471/08), etta raskauden vuoksi vali-
aikaisesti toisiin tehtaviin siirretylla tyontekijalla on oikeus kuitenkin peruspalkkansa li-
saksi kaikkiin hanen ammatilliseen asemaansa liittyviin palkanosiin ja lisiin, kuten esi-
miesaseman, palvelusajan tai ammatillisen patevyyden perusteella maksettavat lisat.
Kuitenkaan tyonantajalla ei ole velvollisuutta maksaa sellaisia korvauksia tai lisia, jotka
on tarkoitettu erityistehtavien tai erityisten olosuhteiden aiheuttamien haittojen korvaa-

miseksi, jos tydntekiji ei todellisuudessa suorita kyseisia tehtdvia.!38

138C-471/08, Parviainen, EU:C:2010:391.
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Asiassa oli kyse siitd, etta Finnairilla tyoskennellyt raskaaksi tullut kantaja siirrettiin toimis-
totehtaviin, koska hanen alkuperainen tydnsa purserina altisti hanet sikiolle vaarallisille sa-
teilyolosuhteille. Tama siirto tehtiin tyéturvallisuutta ja tydehtosopimusta koskevien saan-
tojen mukaisesti. Purserina suurin osa hanen palkastaan muodostui lisista, kuten yo-, pyha-
ja ylityolisista, jotka saattoivat vaihdella suuresti. Lisien osuus oli noin 40 % hanen koko-
naispalkastaan, mutta siirron jalkeen hanen kuukausiansionsa aleni merkittavasti, 834,56
eurolla. Kantaja katsoi, etta Finnair ei olisi saanut alentaa hanen palkkaansa, koska siirto
johtui raskaudesta. Han vaati kansallisessa tuomioistuimessa, etta hanelle olisi maksettava
vahintaan sama palkka kuin purserina tyoskennellessdan, vedoten raskaana olevien tyon-
tekijoiden suojelua koskevaan direktiiviin ja syrjinnan kieltoon.°

Tyosopimuslain 4 luvun 9 § sdaddetdan siitd, ettd perhevapaiden paatyttya tydntekijalla
on oikeus palata aiempaan tehtdavaansa. Mikali tima ei kuitenkaan ole mahdollista, tyon-
antajan tulee tarjota ty6ta, joka vastaa mahdollisimman hyvin aikaisempaa tehtavaa ja
on tyosopimuksen mukainen. Jos tamakaan ei ole mahdollista, tyontekijalle tulee tarjota
muuta tyosopimuksen mukaista tyota. Perhevapaalta palaavan tydntekijan irtisanomi-
nen tai lomauttaminen ei ole kuitenkaan perusteltua, jos tyontekijan tydtehtava on siir-
retty sijaiselle, joka on vakinaistettu. Sijaisen tydsopimus tulee olla maaraaikainen. Mi-
kali tydnantaja on perhevapaan aikana jarjestellyt tydtehtavia uudelleen ja palkannut
uutta tydvoimaa tehtaviin, jota perhevapaalta palaava voisi hoitaa, ei oikeutta irtisano-
miseen tai lomauttamiseen ole.?*° Seuraavassa tydtuomioistuimen tapauksessa on kasi-
telty tapausta, jossa yhtio ei ollut tarjonnut perhevapaalta palaavalle tyontekijalle hdnen

aiempaa tyotehtdvaansa vastaavaa tyosopimuksen mukaista tyota.

A tyoskenteli Uponor Suomi Oy:ssa toimihenkilotehtavissa vuosina 2002-2012. Han jai ai-
tiysvapaalle syyskuussa 2010 myyntiassistentin tehtavasta, jolloin hdanen tyotehtavansa ja-
ettiin tiimin muiden tydntekijoiden kesken ilman sijaista. A palasi hoitovapaalta tammi-
kuussa 2012, eikd A:lle tarjottu hanen aikaisempaa tehtavaa myyntiassistenttina. Hanet
sijoitettiin ensin puhelinvaihteenhoitajaksi ja myéhemmin ostosreskontrahoitajaksi. Teh-
tavat olivat vaativuudeltaan alempia kuin hanen aikaisempi tyénsa, vaikka palkka pysyi sa-
mana. Samoihin aikoihin kuin A palasi perhevapailta, yhti6 oli palkannut kaksi muuta hen-
kil6a myyntiassistentin tehtaviin, jotka vastasivat A:n aiempaa tyota.

Tapauksessa sovellettavan tyéehtosopimuksen 20 §:n 5 kohdassa on maaratty tyéhon pa-
luusta perhevapaiden paattyessa. Lisaksi tydehtosopimuksen 3 § 6 kohdassa oli sdadetty

139 C-471/08, Parviainen, EU:C:2010:391.
140 Njeminen, 2024, s. 55.
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siitd, etta tydnantajalla on oikeus siirtaa tyontekija muihin tehtaviin. Osapuolet olivat eri-
mielisia siitad, voiko tydehtosopimuksen 3 §:n 6 kohtaa soveltaa myds perhevapailta palaa-
misen tilanteissa. Tydtuomioistuin totesi, ettd perhevapailta palaavia koskeva tydehtoso-
pimuksen 20 §:n 5 kohdan maardys perustuu tydsopimuslain 4 luvun 9 §:4an. Perheva-
paalta palaavia koskeva maarays eli 20 §:n 5 kohta on erityissaannos, joka menee 3 §:n 6
kohdan edelle.

Ty6tuomioistuimen ratkaisun mukaan Uponor Suomi Oy ei tarjonnut A:lle hanen aiempaa
myyntiassistentin tehtdvaansa vastaavaa tyotd, vaikka yrityksessa oli avoin myyntiassisten-
tin paikka. Nin ollen yhtié oli rikkonut tyéehtosopimuksen 20 §:n 5 kohtaa.!*!

Vaikka tapauksessa kyse on tyéehtosopimuksen rikkomisesta, viittaa tapaus myos syrjin-
taan perhevapaiden perusteella, silla perhevapaat olivat syyna siihen, ettd A ei saanut
vapaidensa jalkeen aiempaa tehtdavaansa vastaavaa tyota. Tyotuomioistuin on myds to-
dennut vuonna 2018 antamassaan ratkaisussa, ettd tyontekijaa, joka palaa perheva-
paalta, ei voida jattaa ottamatta takaisin tydhon pelkastaan siksi, etta hanen sijaisensa
suoriutuu tyonantajan mielestd muuttuneista tyotehtavista paremmin. Kyse ei ole siis
siitd, kumpi tyontekija on parempi tehtavaan, vaan siitd, onko perhevapaalta palaava ky-

keneva oppimaan ja hoitamaan uudet tai muuttuneet tehtavat.'4?

3.2.3 Tydsuhteen maaraaikaisuus ja madraaikaisuuden jatkamatta jattaminen

Madaraaikainen tyosuhde tarkoittaa sopimusta, joka on voimassa tiettyyn paivaan saakka
tai tietyn ajan. Esimerkiksi sijaisuus kestaa siihen saakka, kun vakinainen tyontekija palaa
tydohénsa.!*3 Tydsuhteen voi solmia maaraaikaiseksi, jos tydnantaja voi perustella tyén
tilapdisen tarpeen (tyosopimuslaki 1 luvun 3 §&:n 2 momentti). Maaraaikaisen tydsopi-
muksen kaytto on siis sallittua, jos sille on hyvaksyttava peruste. Hyvaksyttavaa perus-
tetta ei kuitenkaan tarvita, jos maaraaikaisuus perustuu tyéntekijan omaan pyyntoon.44
TyOsopimuslaissa ei ole enada tarkemmin maaritelty perusteltuja syitda maaraaikaiselle so-

pimukselle, mutta lain esitdiden mukaan perustellun syyn arvioinnissa on otettava

141 7T 2013:150.
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huomioon kumotun tyésopimuslain (320/1970) 2 §:n 2 momentin esimerkit maaraaikai-
suuden perusteista, joita ovat tyon luonne, sijaisuus, harjoittelu tai muu vastaava syy
sekd muut yrityksen toimintaan tai tydtehtavaan liittyvat perustelut'#. Tydsopimuslain
1 luvun 3 §&:n 3 momentin mukaan maaraaikaisten tydsopimusten kaytto ei kuitenkaan
ole sallittua, jos maaraaikaisten tyosopimusten maara, kesto tai kokonaisuus osoittaa,
etta tyonantajan tydvoiman tarve on pysyva. Jos maaraaikaisen tyésopimuksen voimas-
saoloaika on paattynyt ja tyontekija jatkaa tyoskentelya taman jalkeen, muuttuu tyo-

suhde automaattisesti toistaiseksi voimassa olevaksil“®.

Turun hovioikeus on antanut ratkaisun tapaukseen, jossa maardaikaisen tyosopimuksen
solmimiseen ei ole ollut perusteltavaa syyta tydsopimuslain 1 luvun 3 §&:n 2 momentin
mukaan ja ndin tyonantajan toimintaa on pidetty kiellettyna syrjinta tyosuhteen paat-

tamistilanteessa.

Kantaja oli tyoskennellyt yrityksessa tarjoilijana 28.11.—30.4.2008 tarvittaessa tyohon kut-
suttavana sekd 16.4.2009-11.8.2010. Kantaja oli 30.4.2008 jaanyt aitiysvapaalle ja siita
hoitovapaalle. Kevaalld 2009 kantaja oli palannut tyohonsa ja saanutkin tydvuoroja sdan-
nollisesti kolme-nelja vuoroa viikossa. Yritys oli syksylla 2009 ehdottanut kirjallista tyoso-
pimusta vuoden maardajalla ty6ajalla 80 tuntia kolmessa viikossa. Maaraaikaisen tydsopi-
muksen perusteeksi oli kirjattu maaraaikais-osa-aikainen. Tydsopimusta ei oltu saatu kui-
tenkaan tehtyd molempia osapuolia tyydyttavdksi ja kantaja oli jatkanut tyoskentelya
11.8.2010 saakka, jonka jalkeen 12.8.2010 han oli jadnyt sairauslomalle ja siitd suoraan
uudelleen aitiysvapaalle syksylld 2010. Kun kantaja oli valmis palaamaan takaisin tydhon
vanhempainvapaan paatyttyd 23.6.2011, tyonantaja oli ilmoittanut, ettd tydsuhde on
paattynyt jo edellisena syksyna ditiysvapaan alkaessa.

Tyonantaja oli kertonut kantajalle suullisesti, ettd tyontekijoiden tydmoraali heikkenee
koeajan paattymisen jalkeen seka maininnut tulevasta toriparkista. Tydnantaja ei ollut kui-
tenkaan pystynyt kirjaamaan tyésopimusluonnokseen hyvaksyttavaa syyta maaraaikaisuu-
delle. Tyénantaja oli lisaksi kertonut hovioikeudelle maaraaikaisen tydsopimuksen syiksi
epavarmuuden liikehuoneiston vuokrasopimuksen jatkumisesta, ravintolan toiminnan
epavakauden, ravintola-alan ty6tarpeen vaihtelevuuden sekd henkilokohtaisen taloudelli-
sen riskin ravintolaa perustettaessa.

Kantajan tyovuorot ovat lisddntyneet vahitellen huhtikuussa 2009, mika osoittaa, etta yh-
tiolla on ollut tarve tyontekijalle jatkuvasti. Lisdaksi hovioikeus on katsonut, etta yhtion toi-
minta on ollut ainakin osittain vakiintunutta, koska yhtiolla oli ollut 1.9.2009 kymmenen

145 HE 157/2000 vp s. 60.
146 Bryun, 2022, s.47.
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tyontekijaa, joista seitseman oli toistaiseksi voimassa olevassa tydsuhteessa ja lisaksi kan-
taja oli tydskennellyt yhtdjaksoisesti vuodesta 2007 tydsuhteensa pdattymiseen saakka,
pois lukien hdanen aitiysvapaansa. Yhtio ei ollut mydskdan antanut heikosta taloudellisesta
tilanteesta muuta selvitystd kuin tydnantajan suullisen selvityksen. Taten hovioikeus on
ratkaisussaan katsonut, ettd ty6nantaja ei ole osoittanut perusteltavaa syytda maaraaikai-
sen tyosuhteen solmimiselle ja ndin tydsopimusta on pidettava toistaiseksi voimassa ole-
vana. Taman perusteella raskaana olevan aitiyslomalle jadvan tyontekijan tydsuhde on
paatetty ilman irtisanomisaikaa ja ilman tydsopimuslain mukaista irtisanomisperus-
tetta.'’

Tapaus osoittaa, ettd tydonantaja ei pystynyt perustelemaan tyon tilapdista tarvetta.
Tyonantajan perustelut heikosta taloudellisesta tilanteesta eivat olleet riittavia eika
myoskadan se, etta tyota oli ollut koko ajan tarjolla viitannut siihen, etta tydvoiman tarve
olisi akillisesti heikentynyt. Tyonantajan toiminta rikkoi tyosopimuslain maarayksia,
mutta my0s syrjintakieltoa, koska tydsuhde oli paatetty, silloin kun tyontekija oli jaanyt

ditiysvapaalle.

Tasa-arvolain 8 §:n 1 kohdan 2 momentti kieltda syrjinnan raskauteen, synnytykseen tai
muuhun sukupuoleen liittyvan syyn perusteella, kun kyse on palvelusuhteen kestosta tai
jatkumisesta. Syrjinnankielto kattaa siis toistaiseksi voimassa olevat sekd maaraaikaiset
tyosuhteet. Tydnantaja ei voi asettaa maaraaikaisen tyosuhteen paattymisajankohtaa
pelkastaan raskaus- tai vanhempainvapaan alkamisen perusteella. Maaraaikaista tyosuh-
detta ei mydskaan voi jattaa jatkamatta, mikali ty6 itsessdan jatkuisi.'*® Myoskaan tyo-
suhde ei saa alkaa vasta perhevapaan paattymisen jalkeen, mikali tyo alkaisi jo perheva-
paan aikana. Tyonantaja on siis velvollinen ottamaan sijaisen maaraaikaiseen tyéhon pal-

katulle henkildlle tai palvelusuhteen alkuun, kun tyéntekija on vield perhevapaalla.}*®

Jos tyonantajan tyontarve ei ole pysyva, tydnantaja voi tehda tyontekijalle uuden maa-
raaikaisen tyésopimuksen heti edellisen paatyttya. Tata maaraaikaisen tydsopimuksen

uudelleen tekemistd useasti perdkkdin ja samoin virkasuhteessa, toistuvaa perakkain

7 Turun HO:2013 Dnro S 13/911.
148 TAS 320/2023.
149 Ahtela ja muut, 2006, s. 147-148.
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maaraajaksi ottamista kutsutaan maaraaikaisen palvelusuhteen ketjuttamiseksi.’>® Maa-
raaikaisten tydsopimusten ketjuttaminen on kiellettya, jos tyonantaja kayttaa sita kei-
nona valttaa tydsuhteen jatkamisen esimerkiksi raskauden takia®>!. Tyénantaja ei siis voi
raskauden tai perhevapaiden vuoksi jattdaa uutta maaraaikaista tydsuhdetta uusimatta,
jos maaraaikaista tyotd on edelleen tarjolla.>? Seuraavassa tapauksessa on esimerkki,

jossa tyontekijan tyosuhdetta ei oltu jatkettu perhevapaan perusteella.

Tasa-arvovaltuutettu on antanut lausunnon, jossa on selvitetty, onko henkil6d A syrjitty
tasa-arvolain kieltamalla tavalla, kun henkilon méaaraaikaista tydosuhdetta ei jatkettu per-
hevapaalle jaamisen jalkeen, vaikka tyopaikalla oli edelleen tarve tyotehtdvan tekijalle.
Tybnantaja oli tarjonnut uutta maaraaikaista tydsopimusta, sopimuksen edellytyksena oli,
ettd A palaisi perhevapaalta toihin.

Perhevapaa tai siitd aiheutuvat kustannukset eivat ole hyvaksyttyja perusteita olla jatka-
matta tyosuhdetta. Maaraaikaiselle tyontekijalle voidaan palkata sijainen perhevapaan
ajaksi, eika tyon jatkuminen edellytd, ettd sama henkil6 suorittaisi tehtdvan alusta loppuun.
TyOnantaja ei esittanyt tasa-arvovaltuutetulle hyvaksyttavaa perustetta sille, miksi A:n
maardaikaista tyosuhdetta ei jatkettu tyotehtavien jatkuvasta tarpeesta huolimatta. Tasa-
arvovaltuutettu katsoi, ettad kyseessa oli tasa-arvolaine vastainen syrjinta perhevapaan pe-
rusteella.’®

Mikali tydnantaja on ollut tietoinen tydntekijan raskaudesta tai perhevapaasta, tulee
tyonantajan tarvittaessa osoittaa, ettei paatds maaraaikaisuuden jatkamatta jattami-
sesta perustunut tdahan, vaan sopimuksen jatkamatta jattamisella on ollut tasa-arvolain
mukainen hyvaksyttava syy. Todistamisvastuu siirtyy tydnantajalle, kun syrjintaa epaillyt

on osoittanut, ettd tydnantaja on tiennyt raskaudesta tai perhevapaista.*>*

3.3 Tyosuhteen paattaminen

Tasa-arvolain 8 §:n 1 momentin 5 kohdan mukaan tyénantajan irtisanoessa, purkaessa

tai muutoin lakkauttaessa taikka siirtdessd tai lomauttaessa yhden tai useamman

150 Alaroutu, 2003, s.382; Inkeroinen, 2024, s. 92.
151 Alaroutu, 2003, s. 283.

152 Koskinen, 2008, s. 27-274.

153 TAS 519/2023.

154 TAS 519/2023.
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tyontekijan sukupuolen perusteella, syyllistyy tyonantaja kiellettyyn syrjintdan. Lisaksi
tydsopimuslain 7 luvun 9 §:ssd saadetdan siita, etta tyonantajalla ei ole oikeutta irtisanoa
tyontekijan tydsuhdetta hdanen raskautensa tai 4 luvussa maariteltyjen perhevapaiden
perusteella. Raskaussuojeludirektiivin 10 artikla kieltad myds tyontekijan irtisanomisen
raskauden alkamisesta aitiysloman paattymiseen saakka. Poikkeuksena erityistapaukset,
jotka eivat liity tyontekijan henkilokohtaiseen tilanteeseen ja joissa irtisanominen on
kansallisen lainsadadannoén tai kaytannon mukaan sallittua. Mikali tydénantaja kuitenkin
irtisanoo raskaana olevan tai perhevapaita kayttavan tyontekijan, irtisanomisen katso-
taan perustuneen naihin syihin ja talloin tydnantajan tulee pystya todistamaan, etta irti-
sanomiselle on ollut muu syy. Arviointiin vaikuttavat myos eri tekijat sen mukaan, perus-

tuuko irtisanominen tydntekijasta johtuviin vai taloudellisiin syihin.'>

Hyvaksyttavista irtisanomisperusteista saadetaan tydésopimuslain 7 luvussa. 1 §:n mu-
kaan tyonantajalla tulee olla asialliset ja painavat syyt irtisanomisen edellytykselle. Tyo-
sopimus voidaan irtisanoa tyontekijan henkilokohtaisiin syihin perustuen tai tuotannol-
lisin ja taloudellisiin syihin perustuen (tydsopimuslaki 7.2-3 §). Asiallisen ja painavan syyn
tarkkaa sisaltda ei ole maaritelty, koska irtisanomistapaukset vaihtelevat eri toimialoilla,
tyopaikoilla ja yksittaisissa tyosuhteissal®®. Tyodntekijdn irtisanominen henkiléén liitty-
vista syistda on mahdollista, jos tyontekija vakavasti rikkoo tai laiminlyd tyosopimuksesta
tai laista johtuvia tyosuhteen kannalta keskeisia velvollisuuksia. Tydntekijan tyékyky tai
muu henkilokohtainen olennainen muutos, joka estda tyontekijaa suoriutumasta tehta-
vistdan, voi olla myos irtisanomisperusteena. (tydsopimuslaki 7.2 §) Irtisanomisperus-
teesta riippumatta asiallisuudella ja painavuudella tarkoitetaan muun muassa sita, etta
peruste ei saa olla syrjivd.'>” Seuraavassa tydtuomioistuimen tapauksessa on arvioitu,

onko raskaana olevan henkilon irtisanomisperusteet olleet oikeutetut.

A tyoskenteli junatarjoilijana Avecra Oy:ssd vuodesta 1984, kunnes hanet irtisanottiin
2001. Irtisanomisen taustalla oli useita varoituksia, joista ensimmainen annettiin asiakas-
valituksen perusteella ja seuraavat mychastymisten vuoksi. Tuohon aikaan Avecra Oy oli

155 HE 157/2000, s. 96.
156 HE 157/2000, s. 96.
157 HE 157/2000 vp s. 96.
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tiukentanut varoituskaytantéaan. Aiemmin vastaavista myohastymisista ei ollut annettu
edes suullisia saati kirjallisia varoituksia. A nukkui pommiin 21.7.2001 ydjunavuorossa,
mika aiheutti noin 200 markan myyntitappion. A sai puhuttelun tyévuoron jalkeen ja irti-
sanomisilmoituksen 23.7.2001.

Palvelualojen ammattiliitto PAM on vaatinut tydtuomioistuinta vahvistamaan, ettd Avecra
Oy irtisanoi A:n ilman tydehtosopimukseen sisaltyvan irtisanomissopimuksen 2 §:n mu-
kaista perustetta. Lisdksi PAM vaatii, ettd Avecra Oy madrataan maksamaan A:lle korvausta
laittomasta irtisanomisesta irtisanomissopimuksen 6 §:n perusteella. Samalla PAM vaatii,
ettd Suomen Hotelli- ja Ravintolaliitto SHR tuomitaan tyéehtosopimuslain 9 §:n nojalla hy-
vityssakkoon valvontavelvollisuutensa laiminlyonnista.

A epaili, etta poikkeuksellinen vasymys johtui hanen raskaudestaan, minka myos laakarin-
lausunto vahvisti. A:n tydsuhde oli kuitenkin kestanyt 17 vuotta ilman aiempia ongelmia,
ja varoitukset johtuivat tydnantajan kiristyneesta kaytannosta. Tapahtuma ei ollut tahalli-
nen tai huolimattomuudesta johtuva, vaan tapaturmainen ja osittain raskauden aiheut-
tama. A:n mahdollisuudet tyollistyd uudelleen vakituiseen tyésuhteeseen olivat heikot,
mika myos oli otettiin huomioon korvausta maariteltdessa.

Tyotuomioistuin katsoi, ettd Averca Oy:lla oli erityisen painava syy A:n tyésopimuksen irti-
sanomiseen, koska A oli toistuvasti laiminlydnyt tyovelvoitteensa. Tyotehtavien tasmalli-
nen hoitaminen oli valttdmatonta junatarjoilijan tydssa, eikd esimiesten ollut mahdollista
jatkuvasti valvoa tyontekoa. Tyonantajan oli voitava luottaa siihen, ettd tyontekijat nou-
dattavat annettuja ohjeita. A ei ilmoittanut tyénantajalle raskauden vaikutuksesta vasy-
mykseensa ennen irtisanomista koskevaa keskustelua, eika tyonantajalla ollut syyta olet-
taa, ettd myohastyminen johtui poikkeuksellisesta syysta. Koska irtisanomiselle oli sopi-
muksen mukainen peruste, A:lla ei ollut oikeutta vaadittuun korvaukseen, eika tyonanta-
jaliitto ollut laiminlyényt valvontavelvollisuuttaan.t®

A:n tyOsuhteessa sovellettavan irtisanomissopimuksen 2 §:n mukaan irtisanomisen pe-
ruste on maaraytynyt vuoden 1970 tydsopimuslain 37 §:n mukaisesti. Lain 2 momentin
mukaan tyOnantaja ei saa irtisanoa tyosopimusta tyontekijasta johtuvasta syysta, ellei
kyseessa ole erityisen painava peruste. Tama vastaa nykyisen voimassa olevan ty6sopi-
muslain 7 luvun 1 §:n sddanndoksid, jonka mukaan irtisanomisperuste tulee olla asiallinen
ja painava. Muutokset ovat olleet ainoastaan kielellisid eivatka pyri muuttamaan oikeus-
kdytannossa vakiintuneita irtisanomisen vahimmaisvaatimuksia®>®. Irtisanomisperuste
voi muodostua, jos tyontekijalle kertyy toistuvia laiminlyonteja. Tyonantaja voi ensin an-

taa huomautuksia. Mikali tilanne ei korjaannu, seuraavat varoitukset, ja lopulta

158 TT: 2004:7.
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irtisanominen voi olla perusteltua, jos tyontekija osoittaa jatkuvaa valinpitamattomyytta

sovittuja saantoja kohtaan.'®®

Perhevapaan aikana tapahtuva irtisanominen on mahdollista, jos irtisanomisen peruste
ei liity millaan tavalla henkilon raskauteen tai perhevapaiden kayttéon. Tallaiset tapauk-
set ovat kuitenkin harvassa. Perhevapaan aikana tapahtuvat irtisanomiset perustuvat ta-
pahtumiin, jotka ovat tapahtuneet ennen perhevapaata, mutta joista tydnantaja on saa-
nut tietaa vasta vapaiden alkamisen jdlkeen. Irtisanomisperusteeseen on vedottava koh-
tuullisessa ajassa sen jalkeen, kun tyénantaja on saanut tiedon siita. Tyénantaja voi irti-
sanoa perhevapaalla olevan tyontekijan taloudellisista ja tuotannollisista syista vain, jos
yrityksen toiminta paattyy kokonaan. Tall6in irtisanominen voidaan toteuttaa niin, etta
irtisanomisaika ja tyosuhde paattyvat samaan aikaan liiketoiminnan lakkauttamisen

kanssa.161

Tyonantajalla on oikeus irtisanoa tydsopimus, jos tyotehtavat ovat vahentyneet merkit-
tavasti ja pysyvasti taloudellisista tai tuotannollisista syista. Oikeus tyosopimuksen irtisa-
nomiseen on myos toiminnan uudelleenjarjestelyn seurauksena, jos tyontekijaa ei pys-
tyta sijoittamaan muihin tehtaviin tai kouluttamaan uusiin tyétehtaviin (tydosopimuslaki
7.3 §). Taloudelliset irtisanomisperusteet liittyvat yrityksen heikentyneeseen tai riitta-
mattoémaan taloudelliseen tulokseen. Tuotannolliset perusteet taas liittyvat muutoksiin
tybnantajan toiminnassa, kuten teknisiin kehityksiin, tyotehtavien yhdistymiseen tai tuo-
tannon sisallén tietoiseen muuttamiseen.®? Irtisanomisperustetta ei kuitenkaan ole tyd-
sopimuslain 7 luvun 3 §&:n 2 momentin kohtien 1 ja 2 mukaan, jos tydnantaja on palkan-
nut uuden tyéntekijan samoihin tehtaviin ennen tai jalkeen irtisanomisen eika silloin kun
t6itd on uudelleen jarjestelty, eika jarjestelyistad ole aiheutunut tosiasiallista tyon vahen-

tymista.

160 Hietala ja muut, 2023, s. 438.
161 parnila, 2024, s. 121-123.
162 Koskinen, 2013, s. 47.
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Jos tyonantajan toiminta jatkuu, perhevapaalla olevan tyontekijan tyosopimus voidaan
irtisanoa taloudellisista tai tuotannollisista syista vasta, kun han palaa tydhon. Mikali
tyonantajan toiminnassa tapahtuu muutoksia tyontekijan poissaolon aikana siten, etta
hanelle ei enda |16ydy aiempaa tai vastaavaa tyota, tydsopimus voidaan irtisanoa vapaan
paattyessa. Jos irtisanomisperuste on jo perhevapaan aikana selkedsti olemassa, tyon-
antaja voi ilmoittaa irtisanomisesta etukateen. Tasta huolimatta tydsuhde paattyy vasta

perhevapaan jilkeisen irtisanomisajan kuluttua.63

Helsingin hovioikeus on antanut 27.1.2017 ratkaisun tapauksessa, jossa raskaana oleva oli
irtisanottu ja tyonantaja oli perustellut irtisanomisen tuotannollisilla- ja taloudellisilla
syilld. Kantaja tyoskenteli Matkatoimisto YouTravel Oy:ssd 11.5.2009-23.6.2014 ja oli
aluksi yrityksen ainoa vakituinen tyontekija. Han jai ensimmaisen kerran perhevapaalle
29.9.2010, jonka jalkeen han oli kesdlomalla ja opintovapaalla. Uusi perhevapaa alkoi
22.10.2011, jonka jalkeen han oli jalleen kesdlomalla ja opintovapaalla. Opintovapaan ai-
kana han tuli kolmannen kerran raskaaksi ja ilmoitti asiasta tyonantajalle 15.4.2014. Sa-
malla han kertoi siirtyvdansa hoitovapaalta suoraan uudelle aitiyslomalle heinad-elokuussa
2014. Hanen olisi pitanyt olla alun perin opinto- tai hoitovapaalla 26.11.2014 saakka. Kan-
tajan tyosopimus oli irtisanottu samana paivana 15.4.2014, kun han oli ilmoittanut uu-
desta raskaudesta.

Kardjdoikeus ja hovioikeus katsoi, etta vastaajan tietoisuudella kantajan raskaudesta irti-
sanomishetkelld ei ollut merkitystd, koska raskaus oli riidattomasti tiedossa viimeistaan
15.4.2014, silla irtisanomisilmoitus oli annettu vasta kantajan ilmoituksen jalkeen. Asian
keskeinen kysymys oli, pystyiko vastaaja osoittamaan, ettd kantajan irtisanominen perus-
tui tuotannollisiin ja taloudellisiin syihin eika raskauteen. Vastaaja vaitti, etta yrityksen ta-
loudellinen tilanne oli heikentynyt, minka vuoksi kustannuksia piti karsia. Kantajan irtisa-
nominen perusteltiin silla, etta han oli ollut pitkdan poissa perhevapaiden ja opintovapai-
den vuoksi, eikd hdanen osaamisensa ollut ajan tasalla. Sen sijaan yrityksessa tydssa olleet
tyontekijat lomautettiin. Karadjaoikeus ja hovioikeus kuitenkin katsoi, ettd vastaaja ei kyen-
nyt osoittamaan tyon vdahentyneen olennaisesti ja pysyvasti, kuten tyésopimuslaki edel-
lyttaa. Lisaksi vastaajan esittamat perustelut kantajan osaamisen paivittamistarpeesta ei-
vat olleet uskottavia. Oikeus huomioi my0s, etta vastaaja oli tarjonnut kantajalle maaraai-
kaista tyota syksylla 2014, mika oli ristiriidassa vditteen kanssa tyon pysyvasta vahentymi-
sestd. Nain ollen hovioikeus katsoi, ettd kantajan irtisanominen johtui raskaudesta, mika
rikkoi tydsopimuslain ja tasa-arvolain syrjintikiellon sdannoksid.'®*

Yritys ei ollut pystynyt osoittamaan, etta tyo olisi lain mukaisella tavalla vahentynyt olen-

naisesti ja pysyvasti, silla vaikka tilikaudella 1.4.2013-31.3.2014 yritys oli jaanyt tappiolle,
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seuraavalla tilikaudella tulos oli ollut kuitenkin voitollinen. Lisdksi tyénantajan tarjoama
maaraaikainen tydsuhde kantajalle ei tukenut tat4.1%> Tyén olennaisella vihentymiselld
tarkoitetaan, ettd tydmaaran vaheneminen on oltava enemman kuin vahan'®. Jos tyoti-
lanteen heikentyminen on vain lyhytaikaista eika pysyvaa, tydnantajalla ei ole hyvaksyt-
tavia perusteita tyontekijan irtisanomiseen, vaan tall6in tyontekija voidaan ainoastaan
lomauttaa. Tydsopimuslaki ei kuitenkaan maarittele suoraan, milloin tyén maara on py-
syvasti vahentynyt. Mikali tydnantaja pystyy irtisanomistilanteessa perustella tyon vahe-

nemisen pysyvdsti, on tydnantajalla irtisanomisperuste.®’

Tyosopimuslain 8 luvussa sdadetdan tydosopimuksen purkamisesta ja 1 §:n mukaan ty6-
sopimus voidaan purkaa valittdmasti ilman irtisanomisaikaa vain erittdin painavasta
syysta. Tallainen syy voi olla tyontekijan vakava velvoitteiden rikkominen tai laiminlyonti,
joka vaikuttaa siihen ettei tydosuhdetta voida jatkaa edes irtisanomisajan pituista aikaa.
Tyosopimuksen purkaminen tulee kuitenkin tehda 2 §:n mukaan 14 pédivan kuluessa siita,
kun osapuoli on saanut tiedon purkamisperusteesta. Jos purkaminen estyy patevan syyn
takia, se on mahdollista toteuttaa esteen lakkaamisesta 14 pdivan kuluessa. Tyosopimuk-
sen valiton paattaminen ilman irtisanomisaikaa on poikkeuksellinen toimenpide. Irtisa-
nominen edellyttaa "asiallista ja painavaa syyta”, kun taas purkaminen vaatii vielakin va-
kavamman, "erittdin painavan” syyn. TyGnantaja ei voi perustella purkamista esimerkiksi
taloudellisilla ja tuotannollisilla syilla, koska nama syyt kuuluvat tyénantajan vastuulle.

Purkamisperusteen tulee olla merkittavasti painavampi kuin irtisanomisperusteen.16®

Raskaana oleva tai perhevapaalla oleva tyontekija on tyosopimuksen purkamistilan-
teessa samassa asemassa kuin muut tyontekijat, eika erityisesta suojasta ole sdaadetty.
Erityissuojan sdaataminen ei ole perusteltua tilanteissa, joissa velvoitteita on vakavasti
rikottu tai laiminly6ty. Kuitenkin tyésopimuksen purkamisen ajallinen rajoitus 2 §:n mu-

kaan suojaa raskaana tai perhevapaalla olevaa tyontekijaa perusteettomalta

165 Helsingin HO:2017 Dnro S 16/828.
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purkamiselta, koska tyonantaja ei voi vedota vanhoihin laiminlyonteihin, jotka eivat ole
enaa ajankohtaisia. Purkutilanteissa lainsaadanto ei edellyta erikseen, etta tyonantajan
pitdisi osoittaa tyosuhteen purkamisen olleen syrjimaton. Tydsopimuksen purkaminen
on kuitenkin ankarampi toimenpide kuin irtisanominen. Tydnantajan tulee siis pystya

esittdmaan selkeit ja patevat perusteet purkamiselle.®®

TyOnantaja ja tyontekija voivat sopia tyonteon aloittamisesta alkaen enintdan kuuden
kuukauden mittaisesta koeajasta. Mikali tyontekija on koeajan aikana poissa tyosta tyo-
kyvyttomyyden tai perhevapaan vuoksi, tydnantaja voi pidentaa koeaikaa kuukaudella
jokaista 30 kalenteripdivan mittaista poissaoloa kohden. Tyésopimuksen purkaminen
koeajalla ei kuitenkaan edellyta tydsopimuslain irtisanomiseen tai tydsuhteen purkami-
seen liittyvien perusteiden olemassaoloa. Koeajalla sekd tyonantajalla etta tyontekijalla
on oikeus purkaa tyésopimus. Purkamisen syyna ei saa kuitenkaan olla syrjivat tai epa-
asialliset perusteet. (tydsopimuslaki 1 luku 4 §, VirkamiesL 10 § seka viranhaltijalain 8 §)
Epaasiallisiin perusteisiin lukeutuu tyontekijan sukupuoli sekd raskaus ja perhevapaan
kayttaminen'’®, Tasa-arvovaltuutettu on antanut lausunnon asiassa, jossa epiiltiin ty6-

suhteen paattamista koeajalla johtuen tyontekijan raskaudesta.

Tyontekija oli ilmoittanut raskaudestaan, kun han oli koeajalla ja viikon jalkeen ilmoituk-
sesta tyontekijan tydsuhde oli purettu. Tydnantaja perusteli purkamista koeajalla, silla etta
myyntipaikan vuokrasopimuksen jatko oli epaselvad seka kesdan myyntimaarat olivat jaa-
neet alhaisiksi. Tydnantaja viittasi paatoksella myos siihen, etta tyontekijan oma tyépanos
olisi vaikuttanut alhaiseen myyntiin, koska tyontekijalla oli tydnantajan mukaan paljon
omia poissaoloja. Tydsopimuksen paattamisen jalkeen vuokrasopimusta saatiin kuitenkin
jatkettua ja samaan aikaan avattiin toinen myyntipiste. Tydnantaja oli palkannut tdméan
jalkeen kolme uutta myyjas, jotka tyoskentelivat molemmissa toimipaikoissa. Tyénantajan
mukaan irtisanottu tyontekija oli kieltdytynyt tyoskentelemaan toisessa toimipisteessa.
Tyontekijan mukaan myyntimadarien alhaisuus johtui siitd, ettei hdanella ollut kesan aikana
ollut mitdan myytavaa, silla tuotteiden sesonki oli vasta alkamassa. Tyontekija myos kiisti
vditteet omista poissaoloista ja siitd, ettei han olisi voinut tydskennelld muissa myyntipis-
teissa.

Tasa-arvovaltuutetun mukaan asiassa on syntynyt syrjintdolettama tasa-arvolain vastai-
sesta syrjinnastd. Vuokrasopimukseen liittyva ongelma oli lyhytaikainen ja saatiin selvitet-
tya muutama viikko tyéntekijan irtisanomisen jalkeen. Syrjintdolettamaa on tukenut myoés

169 Inkeroinen, 2024, s. 78.
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se, ettd tyonantaja oli palkannut kolme uutta tyontekijaa, vaikka han oli aikaisemmin ve-
donnut taloudellisiin haasteisiin. Lisdksi tyontekijan mukaan han oli saanut hyvaa pa-
lautetta tyostdan, joten tdma on ristiriidassa sen kanssa, ettd tyontekija olisi suoriutunut
huonosti tydstaan.r”*

Lain esitdissa on todettu, ettd purkamisperusteen tulee perustua tyontekijaan tai hanen
tyosuoritukseen liittyvaan syyhyn, jonka perusteella voidaan katsoa ettei tyontekija so-
vellu tydnantajan asettamiin tydtehtaviin'’2, Vakiintuneen kdytannén mukaan tyoésuh-
teen purkaminen koeajalla tuotannollisilla ja taloudellisilla syilld vedoten toiminnan tap-

piollisuuteen, ei ole hyvaksyttava syy'’3.

3.4 Hyvitys ja muu korvaus syrjinnasta

Tasa-arvolaissa on madaratty erityinen hyvitys, joka myonnetaan syrjintaa kokeneelle
henkilolle hanen vaatimuksestaan. Euroopan unionin lainsdaadannén perusteella suku-
puolisyrjinnan kieltoa rikkoville seuraamuksille on oltava tehokkuutta, oikeudenmukai-
suutta ja varoittavuutta.'’4 Tasa-arvolain 11 pykaldn mukaan, jos henkil on rikkonut lain
8 §:s53 tai 8 a—e §:ssa sdddettyja syrjintdkieltoja, kuten syrjintda raskauden ja perheva-
paiden perusteella, on velvollinen maksamaan hyvitysta syrjinnan kohteeksi joutuneelle.
Syrjinndsta maksettavan aineellisen hyvityksen tavoitteena on parantaa syrjityn asemaa
seka ennalta ehkaistd syrjintda tydelamassal’>. Valtioneuvoston asetus (269/2024) nais-
ten ja miesten valisesta tasa-arvosta annetussa laissa saadettyjen hyvityksen euromaa-
rien tarkistamisesta mukaan tasa-arvolain 11 §n 2 momentissa mainitut hyvitykset syrji-
tylle ovat vahintdaan 4 360 euroa. Tydohonotossa tyonantajan tarvitsee maksaa enintdan
21 800 euron hyvitys, jos han pystyy todistamaan, ettd hakijaa ei olisi valittu tehtavaan,
vaikka valinta olisi tehty ilman syrjivia perusteita. Lain mukaan hyvityksen maaraa arvioi-

taessa otetaan huomioon syrjinnan vakavuus, laajuus ja kesto sekd mahdolliset muut
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taloudelliset seuraamukset, jotka on tuomittu tai maaratty maksettavaksi samasta teosta
muun lain perusteella. Lain esitdiden mukaan alarajan asettaminen osoittaa kuinka va-

kavana syrjintakiellon rikkomista pidetdant’e.

Tasa-arvolain mukainen hyvitys ei ole kuitenkaan vahingonkorvausta, eika hyvityksen
maaraaminen edellytd, ettd rikkomus on tehty tahallisesti tai huolimattomuudesta®”’.
Pykdlan 11 momentin 3 mukaan hyvityksen maaraa voidaan alentaa vahimmaismaarasta
tai se voidaan poistaa kokonaan, jos tama katsotaan kohtuulliseksi ottaen huomioon rik-
kojan taloudellinen tilanne, hanen toimenpiteensa menettelyn seurausten korjaamiseksi
sekd muut tapaukseen liittyvat olosuhteet. Hyvitysta voidaan vahentaa esimerkiksi silloin,
jos tydnantaja on laatinut tasa-arvosuunnitelman ja pyrkinyt aktiivisesti edistamaan
tasa-arvoa ja syrjinta on tullut esiin osana tasa-arvon arviointia. Alentamiselle voi olla
talloin erityinen peruste, jos tydnantaja on jo ryhtynyt toimenpiteisiin tilanteen korjaa-

miseksi.1”’8

Aikaisemmin kasitellyssa korkeimman oikeuden ratkaisussa 2017:25 tyonantajan oltiin
katsottu syrjineen tyontekijda tasa-arvolain syrjintakieltojen vastaisesti. KKO ei tapauk-
sessa kasitellyt hyvityksen maaraa eika tasta syysta KKO:n tuomiolla muutettu hovioikeu-
dessa asetettua hyvityksen maaraa. KKO on kuitenkin ratkaisussaan todennut, ettd X Oy

oli velvollinen maksamaan R:lle hyvitysta syrjinnasta tasa-arvolain 11 §:n mukaisesti.'”®

Tasa-arvolain 11 §:n momentin 4 mukaan hyvityksen maksaminen ei esta syrjinnan koh-
teeksi joutunutta vaatimasta erikseen korvausta taloudellisesta vahingosta vahingonkor-
vauslain (412/1974) tai muun lain kuten tyésopimuslain nojalla®. Tyésopimuslain 12
luvun 1 §:n mukaan ty0nantajan on korvattava tyontekijalle aiheuttamansa vahinko, jos

han tahallisesti tai huolimattomuuttaan rikkoo tyosuhteensa tai lakiin perustuvia

176 HE 195/2004 vp s. 42.
177 HE 195/2004 vp s. 42.
178 HE 195/2004 vp s. 42.
179 KKO 2017:25.

180 HE 195/2004 vp s. 43.
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velvollisuuksiaan. Jos korvausvelvollisuus johtuu perusteettomasta tyésopimuksen paat-
tamisesta, sovellettavaksi tulee 12 luvun 2 §:ssa sadadetyt maaraykset. Seuraavassa kor-
keimman oikeuden tapauksessa on ratkaistu raskaussyrjintdaa koskeva tapaus, jossa yhtio
oli velvoitettu maksamaan tasa-arvolain 11 § mukaista hyvitysta, mutta myos vahingon-

korvausta ansionmenetyksesta tydsopimuslain 12 luvun 1 §:n mukaisesti.

A oli tyoskennellyt kodinkonemyyjana kokoaikaisesti, kunnes hanet irtisanottiin tuotan-
nollisista ja taloudellisista syistd 16.7.2009. Mydhemmin 15.10.2009 A:lle solmittiin uusi
osa-aikainen tydsopimus, jossa tydaika oli 10 tuntia viikossa. Lisaksi han tyoskenteli myos
toisessa myymalassa 10h/vk sopimuksella ajalla 3.2.10-31.5.2010. A jai aitiysvapaalle
22.6.2010 ja palasi tyohonsa 2.1.2012. Yhtio oli palkannut uusia tyontekijoitda A:n ollessa
osa-aikaisena seka hanen perhevapaansa aikana ja tasta syysta A vaati korvausta ansion-
menetyksestd, koska tydnantaja ei ollut tarjonnut hanelle lisatyota, vaikka tyosopimuslain
2 luvun 5 §:n mukaan tydnantajan olisi tullut tarjota tyota ensisijaisesti omille osa-aikaisille
tyontekijoille. A vaati myds hyvitysta tasa-arvolain rikkomisesta, silld han katsoi joutuneen
epaedulliseen asemaan perhevapaansa vuoksi. A:n perhevapaan aikana tyénantaja oli pal-
kannut uuden tyontekijan vakituiseen 30 viikkotunnin sopimuksella.

Korkein oikeus katsoi, ettd tyonantaja oli velvollinen tarjoamaan lisdty6td osa-aikaiselle
tyontekijalle ennen uusien tyontekijoiden palkkaamista eikd tydnantaja voinut vedota sii-
hen, etta lisatyota oli tarjolla eri myymalassa, koska tdma ei poista lisatyon tarjoamisvel-
voitetta. A oli sopiva tehtaviin, joihin uusia tyontekijoita oli palkattu, joten tyénantaja rik-
koi lisdtyon tarjoamisvelvoitetta. Yhtio palkkasi vakituisen tyontekijan S kodinkonemyy-
jaksi A:n aitiysvapaan aikana, vaikka tehtava olisi sopinut A:lle. Tydnantaja ei ollut selvitta-
nyt A:n kiinnostusta tehtdvaan ja perusteli menettelydan silld, ettei A olisi voinut ottaa
tyota vastaan aitiyslomansa aikana. Korkein oikeus katsoi, etta koska S palkattiin pysyvaan
tyosuhteeseen, tydvoiman tarve oli jatkuvaa, ja A olisi voinut aloittaa tehtdvassa perheva-
paan jalkeen. Koska tyOnantaja jatti tarjoamatta A:lle lisatyota pelkdstaan aitiysvapaan
vuoksi, se asetti hdanet epdedulliseen asemaan raskauden ja synnytyksen perusteella. Ndin
yhtio syyllistyi myds tasa-arvolain kieltamaan syrjintaan.

Yhtio velvoitettiin maksamaan A:lle tyésopimuslain 12 luvun 1 §:n perusteella 17 431,90
euroa ansiomenetyksen korvauksena seka tasa-arvolain mukaisena hyvityksena 5000 eu-
roa. Summiin on lisdtty korkolain (633/1982) mukainen viivastyskorko haasteen tiedoksi-
annosta 30.3.2012 alkaen.8!

Tilanteet, joissa samaan tekoon sovelletaan useampaa lakia, liittyvat useimmiten tilan-
teisiin, joissa tyosuhde on paattynyt syrjivin perustein. Tydsopimuslaki maaraa tallai-

sessa tilanteessa maksettavasta korvauksesta.*® Tyésopimuslain 12 luvun 2 §:n mukaan

181 KKO 2017:4.
182 |nkeroinen, 2024, s. 174.
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tybnantaja, joka on paattanyt tydsopimuksen lainvastaisesti, on velvollinen maksamaan
korvauksen tydsopimuksen perusteettomasta paattamisesta. Jos tyontekija on purkanut
tyosopimuksen 8 luvun 1 §:ssa sdadetylla perusteella, joka on johtunut tydnantajan ta-
hallisesta tai huolimattomasta toiminnasta, tyénantaja on myos velvollinen maksamaan
korvauksen. Korvauksen tulee olla vdahintdaan kolmen kuukauden ja enintdan 24 kuukau-
den palkka. Jos tydnantaja on irtisanonut tyosopimuksen vastoin 7 luvun 3 §:ssa tai 7
§:ssa saddettyja perusteita tai purkanut sen 1 luvun 4 §:n tai 8 luvun 1 §:n sdantdjen

vastaisesti, korvauksen maaraa arvioitaessa ei sovelleta vahimmaismaaran saannoksia.

Aikaisemmin tassa tutkimuksessa kasitellyssa Helsingin hovioikeuden 27.1.2017 anne-
tussa ratkaisussa on katsottu, etta yhtion tulee suorittaa kantajalle yhdeksan kuukauden
palkkaa vastaava maara korkoineen korvauksena perusteettomasta tyosuhteen paatta-
misesta tydsopimuslain 12 luvun 2 §:n perusteella. Lisaksi yhtion tulee maksaa tasa-ar-
volain mukaista hyvitystd 10 000 euroa korkolain mukaisine viivastyskorkoineen.'®3 Tyo-
sopimuslain 12 luvun 2 §:n 2 momentin mukaan korvauksen maaraa arvioitaessa otetaan
huomioon muun muassa tyosopimuksen paattamisen syyt, ansiomenetys, maaraaikai-
sen tydsopimuksen jaljelld oleva kestoaika, tydsuhteen kesto, tyontekijan ika ja hanen
mahdollisuutensa saada uutta tyota, tydnantajan toiminta tyosopimusta padatettdessa,
tyontekijan mahdollinen syyllisyys paattamiseen seka tyontekijan ja tyonantajan yleiset
olosuhteet ja muut vastaavat tekijat. Edelld mainitussa hovioikeuden ratkaisussa kor-
vauksen suuruutta arvioitaessa on otettu huomioon kantajan tyosuhteen kesto, tyénan-
tajan menettelyn irtisanomistilanteessa seka osapuolten kokonaisolosuhteet. Lisaksi on

huomioitu, ettd kantaja on edelleen tyotdn.'8

183 Helsingin HO:2017 Dnro S 16/828.
184 Helsingin HO:2017 Dnro S 16/828.
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3.5 Perhevapaauudistuksen vaikutus tyoelaman tasa-arvoon

Perhevapaauudistuksen lakimuutokset tulivat voimaan 1.8.2022. Sairausvakuutuslakiin
perustuvat perhevapaat muuttuivat merkittavasti uudistuksen myo6ta. Ennen uudistusta
vanhempainpaivarahoihin kuuluivat &itiys-, erityisaitiys-, isyys- sekd vanhempainraha®®.
Uuden lain my6ta vanhempainpaivarahojen nimitykset muuttuivat raskaus-, erityisras-
kaus ja vanhempainrahoiksi (sairausvakuutuslaki 9.1-5 §). Sairausvakuutuslain uudet
saannokset ovat koskeneet perheitd, joissa lapsen laskettu aika on ollut 4.9.2022 tai ta-
man jalkeen. Mikali lapsi on kuitenkin syntynyt jo ennen 1.8.2022, on sovellettu vanhoja

saantoja, vaikka laskettu aika olisi ollut 4.9.2022 tai tdman jilkeen.8®

Aikaisemmin toinen vanhempi on voinut luovuttaa kaikki vanhempainvapaansa toiselle
vanhemmalle, mutta nyt uuden lainsdadannon my6ta vanhempainvapaita voi luovuttaa
toiselle enintdadn 63 pdivaa. Vanhempainvapaita on molemmilla vanhemmilla oikeus
kayttda puolet 320 péivasta. ¥’ Perhevapaauudistuksen myodtd vanhempainvapaiden
kaytto tuli joustavammaksi, sillda vanhempainrahaa voi nyt kayttaa joko jaksoissa tai jopa
yksittaisind paivina!®. Uusien lakimuutosten my6td uudistuksen tavoitteena on ollut li-
satd isien perhevapaiden kayttoa, silla raskaus ja perhevapaasyrjintd on johtunut paaasi-
assa siita, ettd naiset ovat ottaneet suurimman osan perhevapaista. Tasa-arvovaikutus-

ten osalta uudistuksen on arvioitu vihentivan syrjintas.18

Tasa-arvovaltuutetun mukaan uudistuksen my6ta hoivavastuun ja perhevapaiden tasai-
sempi jakautuminen vanhempien kesken edistaa sukupuolten tasa-arvoa seka perheiden
kokonaisvaltaista hyvinvointia®®. Tasa-arvovaltuutettu on kommentoinut lisdksi myé-
hemmin lausunnoissaan, ettd osa virka- ja tydehtosopimuksista syrjii miehid vanhem-

painvapaiden kaytossa uuden perhevapaauudistuksen myo6ta, koska ne maarittelevat

185 HE 129/2021 vp s. 93.

186 Mattinen, 2022, s. 9.

187 HE 129/2021 vp s. s 27 ja s. 180.
188 Inkeroinen, 2024, s. 17.

189 HE 129/2021 vp s. 93.

190 TAS/109/2021, s. 1.
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synnyttaneille naisille pidemman palkallisen vanhempainvapaan kuin miehille. Tasa-ar-
vovaltuutetun mukaan lisaksi joissakin sopimuksissa perhevapaalla olevat jaavat ilman
palkkaan kuuluvaa kertaeraa, tai osa-aikaisella perhevapaalla olevien oikeutta kerta-
eradn on rajoitettu.'! Seuraavassa tasa-arvovaltuutetun ratkaisussa tarkastellaan isan
oikeutta palkkaan seka tyosuhde-etuihin vanhempainvapaan ajalla perhevapaauudistuk-

sen jalkeen.

Tyontekija A on pyytanyt tasa-arvovaltuutetun arviota, rikkooko tydnantaja X tasa-arvola-
kia. A on epaillyt syrjintda, koska X on soveltanut tydehtosopimuksen maarayksia niin, etta
palkallisen vapaan kesto ja autoetu maaraytyvat sukupuolen mukaan. Aidit saavat pidem-
maltad ajalta palkkaa ja autoedun &itiysloman ajaksi, kun taas isdt saavat autoedun vain
enimmaispituisen isyysvapaan ajaksi. X myontaa kolmen kuukauden palkallisen vanhem-
painvapaan ainoastaan aideille. Lisdksi autoetu on isille tarjolla vain isyysvapaan ajaksi,
kun taas aidit saavat sen kolmen kuukauden ajaksi. Perhevapaauudistuksen jalkeen lain-
sdadanto ei enda erota aitiys- ja isyysvapaata, mika on herattanyt kysymyksen siitd, onko
ty6nantajan kdytanto syrjiva tasa-arvolain vastaisesti.

Tasa-arvovaltuutettu on katsonut, etta vaikka tydnantaja X on toiminut tyéehtosopimus-
lain mukaisesti, han on rikkonut samalla tasa-arvolain syrjintakieltoa. Lopullinen paatos
siitd, saako tydnantaja suojaa menettelylleen silld perusteella, ettd hdan on velvoitettu nou-
dattamaan ennen perhevapaauudistusta solmittua tydehtosopimusta, kuuluu kuitenkin
tuomioistuimelle.®?

Tasa-arvovaltuutetun mukaan tyonantaja X on ollut velvoitettu noudattamaan ennen
perhevapaauudistusta solmittua tydehtosopimusta, minkd vuoksi se on voinut maksaa
ditiysvapaalla oleville tyontekijoille pidemmalta ajalta palkkaa ja autoetua ilman, etta
menettely olisi ollut tasa-arvolain vastaista. Perhevapaauudistuksen jalkeen X:n kdytan-
t6a on kuitenkin arvioitava suhteessa voimassa olevaan lainsaadantdon ja oikeuskadytan-
t66n.13 Hallituksen esitdiden mukaan, vaikka tyénantaja voi yleens3 luottaa siihen, etta
toimiessaan tyoehtosopimuksen mukaisesti tydnantaja ei riko syrjintdkieltoa, ristiriitati-

lanteissa ehdotettu laki menee kuitenkin tydehtosopimuksen edelle!®*,

191 Ks. TAS/114/2023; TAS/124/2024; TAS/204/2024.
192TAS/114/2023,s. 1jas. 18.

193 TAS/114/2023, s. 15.

194 HE 57/1985 vp. s. 20.
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Kinnunen ja muut ovat arvioineet tutkimuksessaan, ettad perheissa, joissa vanhemmilla
on korkeakoulutus tai joiden tydpaikoilla on jo vakiintuneet kaytannoét perhevapaiden
jarjestamiseen, uuden perhevapaajarjestelman myota miesten osuus vanhempainvapai-
den kaytosta kasvaa. Sen sijaan perheissa joissa, on useampia lapsia tai joissa aidin kou-
lutustaso on matalampi ja tyomarkkina-asema heikompi, tulevat aidit todennakoisesti
pitimaan enemman perhevapaita.'®> Perhevapaiden pitaminen voi olla talldin vaihto-
ehto tyottomyydelle. Lapsen hoitaminen kotona voi myds olla tietoinen valinta, jos tyo

on matalapalkkaista, kiireistd tai muuten epamiellyttavas.to®

Perheissa, joissa vanhemmilla on matala koulutustaso tai epavarma tyotilanne, isien van-
hempainvapaan kaytto ei tule todennakadisesti lisaantymaan merkittavalla tavalla aina-
kaan lyhyella aikavalilla. Uusi perhevapaajarjestelma on otettu kayttoon aikana, jolloin
ty6eldaman ja tydmarkkinoiden muutokset voivat vaikuttaa perhevapaiden kayttoon. Mi-
kali taloustilanne heikkenee vield enemman ja tyomarkkinoiden epdavarmuus kasvaa,
tama saattaa vahvistaa perinteista perhevapaiden jakoa, jossa didit kayttavat suurimman
osan vapaista. Tyomarkkinat ovat jakautuneet nais- ja miesvaltaisiin aloihin, joka tarkoit-
taa ndiden alojen eriarvoista palkkakehitystd'®’. Tama voi viitata esimerkiksi siihen, miksi

isat pitavat huonossa taloudellisessa tilanteessa vahemman vanhempainvapaata.

Kelan etuustilastojen mukaan vuonna 2021 vanhempainpadivdrahapaivista 89 % korvat-
tiin dideille ja 11,1 % isille’®®. Vuoden 2023 etuustilastojen mukaan maksetuista vanhem-
painpadivarahapaivista 84 % korvattiin naisille, jolloin miehille korvattavien paivarahojen
maara oli noussut 15,6 %:iin1®°. Tilastot osoittavat miesten pitdvdan vanhempainvapaita
huomattavasti vahemman kuin naisten. Kelan tutkimuspaallikké Miettisen mukaan mie-
hille korvattavien vanhempainpdivarahojen kasvu kuitenkin kertoo, ettda miehet haluavat

osallistua enemman lasten hoitoon kuin aikaisemmin. Miettisen mukaan on viela

19 Kinnunen ja muut, 2024, s. 248.
196 Salmi ja N&rvi, 2017, s. 64.

197 Kinnunen ja muut, 2024, s. 248.
198 Kela, 2022b, s.7.

199 Kela, 20244, s. 8.
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epdvarmaa, kuinka paljon vuoden 2022 perhevapaauudistus on vaikuttanut maaran kas-
vuun.??° TAm3 arvioi viittaa siihen, ettd vanhan lainsdadanndn mukaan aikaisemmalta
nimeltdan olevan isyysvapaan sai aloittaa lapsen syntyman tai adoptoinnin jalkeen. Isyys-
vapaa oli pidettava ennen kuin lapsi taytti kaksi tai ennen kuin adoptiolapsen hoitoon
ottamisesta on kulunut kaksi vuotta.?°! Tam4 tarkoittaa siis, ettd vanhoja saantdja on

voitu joutua soveltamaan jopa vuoteen 2024 saakka?%2.

200 Kela, 2024b.
201 HE 129/2021 vp s. 26.
202 Mattinen, 2022, s. 9.
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4 Johtopaatokset

Tutkielmani aiheena oli tarkastella raskauteen ja perhevapaisiin liittyvid ongelmia tyo-
markkinoilla ja erityisesti naihin liittyvaa syrjintaa. Tutkimuskysymys oli: Miten voimassa
oleva oikeus suojaa tyontekijéitd syrjinndltd raskauden ja perhevapaiden aikana? Ja mité

mahdollisia epékohtia téihdn suojaan liittyy?

Ensimmaisessa paadluvussa tarkastelin raskaus- ja perhevapaisiin liittyvia syrjinnan oikeu-
dellisia reunaehtoja seka syrjintdaan liittyvia kasitteitd. Voimassa oleva oikeus suojaa
tyontekijoita raskauden ja perhevapaiden aikana niin kansallisella kuin kansainvalisella
tasolla. Syrjinnan kielto perustuu vahvasti suomen perustuslain 6 §:3an, jossa todetaan
ettei ketdaan tule syrjia ilman hyvaksyttavaa perustetta esimerkiksi sukupuolen, raskau-
den tai perhesuhteiden perusteella. Tasa-arvolaki taydentaa tata syrjinnan kieltoa tar-
kemmin syrjinnan eri muodoilla, joita ovat véliton ja valillinen syrjinta. Lisaksi tyosopi-
muslaki seka eri tydehtosopimukset asettavat tydnantajille velvollisuuden kohdella tyon-
tekijoita tasapuolisesti tydelamassa. Kansainvaliselld tasolla Euroopan unionin oikeus ja
erityisesti tasa-arvodirektiivi ja raskaussuojeludirektiivi vahvistavat raskauteen ja per-
heenhuoltovelvollisuuksiin liittyvaa syrjinnan kieltoa. Oikeudellinen suoja on laaja ja mo-
nitasoinen ja se antaa tyontekijoille mahdollisuuden vedota lakiin mahdollisissa syrjinta-

tilanteissa seka luo tydnantajille oikeudelliset raamit, miten tyontekijoita tulee kohdella.

Tasa-arvolaki ja tasa-arvodirektiivi suojaa raskaana olevia ja synnyttaneita valittomalta
syrjinnaltd. Koska raskaus ja synnytys liittyy ainoastaan naissukupuoleen, naisten epa-
edullinen kohtelu raskauden ja synnytyksen perusteella muodostaa valiténta sukupuoli-
syrjintda. EU-tuomioistuin on antanut merkittavan ennakkoratkaisun valitonta sukupuo-
lisyrjintaa raskauden perusteella koskevassa Dekker ratkaisussa. EU-tuomioistuimen lin-
jauksen mukaan raskaussyrjintda ei voida perustella silla, ettd raskaus aiheuttaisi tyon-
antajalle taloudellisia kustannuksia. Valitonta syrjintdaa sukupuolen perusteella voi syntya
my0s tahattomasta toiminnasta eli toiminnan tahallisuus ei ole ainoa edellytys syrjinnan
toteamiselle. Perhevapaisiin liittyva epaedullinen kohtelu voi muodostaa tasa-arvolain ja

tasa-arvodirektiivin mukaan valillista syrjintaa, joka on myos kielletty syrjintaperuste.
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Voimassa oleva lainsdadanto ja oikeuskaytanto voivat tunnistaa neutraalilta vaikuttavan
saannon tai kaytannon olevankin valillisesti syrjiva. Tama vahvistaa raskaana olevan tai

perhevapaita kdyttavan turvaa ty6elamassa.

Syrjinnan tunnistaminen voi olla haastavaa erityisesti valillisen syrjinnan tapauksissa.
Raja valittéman ja valillisen syrjinnan valilla voi olla epaselvaa kuten korkeimman oikeu-
den 2017:25 ratkaisussa on osoitettu. Hovioikeuden mukaan kyse oli valittdmasta syrjin-
nasta, mutta korkein oikeus ratkaisi asian kuitenkin valilliseksi syrjinnaksi. Tama osoittaa,
ettd oikeudellinen arvioi voi vaihdella tapauksesta riippuen. Haasteellista on tunnistaa
perhevapaisiin liittyvissa tapauksissa liittyykd epaoikeudenmukainen kohtelu suoraan
synnyttaneeseen sukupuoleen vai yleisesti perhevapaiden kayttéon. Talldin silla, onko
kyseessa nainen vai mies, ei ole ratkaisevaa merkitysta syrjinnan arvioinnissa. Vaikka syr-
jinnalle on asetettu vahvat rajat lain perusteella, tydelamassa asetetut erilaiset saannok-
set ja ehdot voivat kuitenkin asettaa henkilon epéatasa-arvoiseen asemaan, kuten EU-

tuomioistuimen tapaus Dekker ja KKO:n tapaus osoittavat.

Tasa-arvolaki ja tasa-arvodirektiivi sisaltavat jaetun todistustaakan periaatteen, jonka on
tarkoitus parantaa tyontekijan/kantajan asemaa mahdollisessa syrjintatilanteessa. Mi-
kali kantaja pystyy osoittamaan riittavat perusteet syrjinnalle, siirtyy todistustaakka
tyonantajalle. Syrjintdolettaman muodostumista ja sen kumoamista koskeva kaksivaihei-
nen todistustaakka vahvistaa vastaajan oikeussuojaa, koska tall6in vastaajan ei tarvitse
yksin osoittaa mahdollista syrjintaa. Syrjintaolettaman muodostuminen ja sen mahdolli-
nen kumoaminen, koskevat valitonta seka valillista syrjintdaa. Tutkimuksessani kadytetyt
ratkaisut osoittavat, etta voimassa oleva laki todella suojaa sukupuolen perusteella eri
arvoiseen asemaan asetettuja ja tyonantajalla on nayttovelvollisuus syrjintdolettaman
kumoamiseksi. Mikali tydnantaja ei pysty osoittamaan hyvaksyttavaa syyta, toiminta kat-
sotaan syrjinnaksi tasa-arvolain vastaisesti. Haasteelliseksi epdoikeudellisen kohtelun to-
dentaminen voi tulla, jos tydnantaja perustelee toimintaa henkilékohtaisilla ominaisuuk-
silla, jotka lain mukaan ovat hyvaksyttavia. Henkilokohtaisiin syihin vetoaminen voi peit-

taa todellisen kielletyn syrjintdperusteen.
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Niin kuin on jo todettu, oikeudellinen arviointi voi vaihdella tapauksesta riippuen. Valilli-
sen syrjinnan oikeuttamisperusteet voivat jadda puutteellisiksi, jos niissa ei huomioida
EU-oikeuden antamia raameja. Tata myds Anttila on kritisoinut liittyen ratkaisuun, jossa
EU-oikeuden luomat linjaukset vélillisen syrjinnan oikeuttamisperusteista puuttuivat?®,
Lisaksi tutkimukseni osoittaa, ettda kansainvalinen oikeuskdytanto saattaa olla ristirii-
dassa EU-oikeuden kanssa. EU-oikeus on linjannut ettei talousarvioon liittyvat perusteet
olisi oikeutettu syy syrjivalle toiminnalle, mutta korkein oikeus on kuitenkin katsonut rat-
kaisussaan taman hyvaksyttavaksi syyksi eika valillista syrjintaa ollut tasta syysta katsottu

muodostuneen.

Tutkimuksessani tarkasteltiin myos rakenteellisen syrjinnan vaikutuksia raskauden ja per-
hevapaiden nakokulmasta. Voimassa oleva oikeus keskittyy yksilon oikeusturvaan eika
rakenteelliseen syrjintdan voida puuttua oikeudellisin keinoin. Valtiolla on kuitenkin vel-
vollisuus edistaa tosiasiallista tasa-arvoa ja esimerkiksi vuoden 2022 perhevapaauudis-
tuksen tavoitteena on ollut vaikuttaa rakenteellisiin sukupuolieroihin tydeldamassa.
Vaikka rakenteellisiin eroihin ei suoraan pystyta oikeudellisesti puuttumaan, on lainsaa-
tajilla velvollisuus edistaa tasa-arvoa ja korjata syrjivia rakenteita lainsdaadanndssa. Esi-
merkiksi timan hetkinen lainsddadanto, joka sallii monia perakkaisia maaraaikaisia tyo-
suhteita, voi aiheuttaa syrjintaa erityisesti naisia kohtaan. Lisaksi myds yksityisen sekto-
rin palkka avoimuuden rajallisuus vaikeuttaa palkkasyrjinnan havaitsemista ja siihen

puuttumista.

Toisessa paaluvussa tarkastelin tarkemmin raskauteen ja perhevapaisiin liittyvaa syrjin-
taa tyoeldaman erivaiheissa. Sukupuoleen, raskauteen seka perhevapaisiin perustuva syr-
jintd on kielletty ty6honotossa, tydsuhteen aikana seka tyosuhdetta paatettdessa. Eri-
tyistad suojaa tyohonotossa tarjoaa se, ettd tyonantajalla ei ole oikeutta kysya henkilén
raskaudesta tai perhesuunnitelmista. Henkil6llad ei myoskaan tydsopimuslain mukaan ole

velvollisuutta kertoa tasta tyonantajalle, kuin vasta viimeistdaan kaksi kuukautta ennen

203 Anttila, 2013, s. 306.
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raskaus- tai perhevapaan alkua. Mikali henkilon raskaus tai perhevapaat tulevat kuiten-
kin ilmi rekrytointiprosessin aikana, tama ei ole peruste jattaa tyontekijaa palkkaamatta

niin kuin EU-tuomioistuimen Tele Danmark -asiassa on todettu.

Suomessa tyontekija saa ansioihin suhteutettua raskaus-, erityisraskaus- tai vanhem-
painrahaa, jota Kansaneldkelaitos voi maksaa, mikali tydntekijalle ei makseta palkkaa
tyoehtosopimuksen perusteella. Vaikka EU-oikeus on todennut, etta aitiysvapaan aikana
maksettava palkka tai etuus ei saa vaarantaa vapaan tarkoitusta, eika sen aikana makset-
tavat etuudet saa olla liian alhaisia, se sallii sen, etta aitiysvapaan aikaiset etuudet voivat
kuitenkin olla alhaisempia, kuin tydssa olevalla. Tama on jattanyt kansallisille lainsaata-
jille liikkumavaraa raskausvapaan aikana maksettavasta etuuden maarasta. EU-oikeuden
linjaus on osittain ristiriitaista, koska raskausvapaasta aiheutuvat taloudelliset haitat, ku-
ten palkanmenetykset voisivat muodostaa valitdnta syrjintdaa. Suomessa tydnantajan ei
tarvitse maksaa palkkaa tyontekijan raskausvapaan ajalta, mutta tyontekija voi saada Ke-
lalta etuutta, joka vastaa noin 70 prosenttia tydntekijan tuloista. Palkan tai etuuden ale-
neminen vapaiden aikana voi aiheuttaa taloudellista heikkenemista seka ndin heikentaa
oikeudellista suojaa. EU-oikeus siis antaa turvaa raskaus- ja perhevapailla oleville, mutta

samalla myo6s heikentaa niiden asemaa verrattuna tydssa oleviin henkiléihin.

Raskausvapaa rinnastetaan tyossaoloaikaan esimerkiksi tulospalkkioiden ja muiden ty6-
aikaan perustuvien palkanosien osalta. Tama tarkoittaa, etta raskausvapaalla oleva tyon-
tekija on oikeutettu palkkioihin samalla tavalla kuin han olisi ollut tydssa. Sen sijaan van-
hempain- ja hoitovapailla olevien tyontekijoéiden kohdalla tulospalkkiot maksetaan suh-
teutettuna vain silta ajalta, jonka he ovat tosiasiassa olleet ty6ssa. Tallainen ero oikeu-
dellisessa kohtelussa perustuu vapaisiin liittyviin erilaisiin tarkoitusperiin. Raskausva-
paan ensisijainen tavoite on turvata aidin ja lapsen terveys, kun taas vanhempain- ja hoi-
tovapaat keskittyvat lapsen hoitoon ja vanhemmuuden jakamiseen. Vaikka molempien
ryhmien palkanmaksu on turvattu myos tulospalkkioiden osalta, voi tdma aiheuttaa ra-

kenteellista syrjintda, koska naiset kayttavat enemman esimerkiksi hoitovapaita.
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Ty6tuomioistuimen tapauksessa 2010:139 nousee esiin ristiriita, miten aitiysvapaan ai-
kaisia palkkaetuuksia tulisi kdsitelld. Eri mielta olevien jasenien mielesta tydnantajan toi-
minta, johti raskaana olevien asettamisen epaedulliseen asemaan, kun arkipyhakorvauk-
sia ei maksettu aitiysvapaalla oleville, koska tyoehtosopimuksessa ei ollut mitaan mai-
nintaa arkipyhdakorvauksen maksamisesta ditiysvapaan aikana. Tama osoittaa, ettd muo-
dollisesti neutraali sdaantely voi johtaa syrjivaan lopputulokseen. Tallaiset tilanteet hei-
kentdvat oikeussuojan tehokkuutta ja osoittavat, ettd voimassa oleva oikeudellinen suoja

ei aina esta syrjivia seurauksia.

Raskaana olevaa tyontekijda suojaa lainsaadanto ja EU-oikeus, jonka mukaan tyontekija
voi siirtya muihin tehtaviin, jos tyotehtavat saattavat aiheuttaa raskaana olevalle tyonte-
kijalle tai sikiolle terveydellista haittaa. Palkan on sdilyttdva samana sisaltyen ammatilli-
seen asemaan liittyvat lisat. Tydnantajan ei kuitenkaan tarvitse maksaa erityistehtaviin
tai erityisiin olosuhteisiin liittyvia lisia. llman hyvaksyttavaa syyta raskaana olevan tyon-
tekijan siirto ei ole hyvaksyttdavaa ja se katsotaan syrjinnaksi raskauden perusteella. Li-
saksi voimassa oleva oikeus turvaa perhevapailta olevan paluuta takaisin tyohon. Talla
tarkoitetaan, etta tyontekijalla on oikeus palata perhevapailta samaan tyohon tai saman-

arvoiseen tyésopimuksen mukaiseen tyéhon, missa han on aikaisemmin ollut.

Tyontekijan raskaus- tai perhevapaa ei voi olla syy tydésuhteen maaraaikaiselle sopimi-
selle, maardaikaisen tyosuhteen jatkamatta jattamiselle eikd myoskdaan maardaikaisen
tyosuhteeseen palkkaamatta jattamiselle. Turun hovioikeuden vuoden 2013 ratkaisu ja
tasa-arvovaltuutetun lausunto 320/2023 osoittavat, ettd tyonantaja saattaa perustella
tydsuhteen maaradaikaisuutta tuotannollisilla ja taloudellisilla syilld, vaikka syyna on to-
dellisuudessa saattanut olla raskaus tai perhevapaa. Jaettu todistustaakka ja syrjintdolet-
tama kuitenkin ovat tyéntekijan oikeudellisena turvana, mikali tyontekija pystyy osoitta-
maan mahdolliset perusteet syrjinnalle. Tydnantajan tulee talléin kyetd perustelemaan

tyon tilapdinen tarve.
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Tutkimukseni tapaukset ja ratkaisut osoittavat, ettd raskauden ja perhevapaiden oikeu-
dellinen suoja on vahva tyosuhdetta paatettaessa, mutta ei kuitenkaan ehdoton. Syrjin-
tdolettama ja jaettu todistustaakka tarjoavat tarkedan oikeussuojan tyontekijalle, silla
tydnantajan on kyettava osoittamaan, etta tyosuhteen paattaminen on perustunut hy-
vaksyttaviin muihin kuin raskauteen tai perhevapaisiin liittyviin syihin. Tapaukset osoit-
tavat, etta tydnantajan perustelut, kuten taloudelliset tai henkil66n liittyvat syyt, eivat
aina tayta lain edellyttdmia vaatimuksia ja talloin irtisanomisen taustalla on voinut olla
todellisuudessa syrjivia motiiveja. Tydnantajan velvollisuus toimia syrjimattémasti koros-

tuu erityisesti koeaikapurkujen ja perhevapaalta palaavien tyontekijoiden kohdalla.

Syrjinnasta aiheutuvien oikeudellisesti maarattyjen kustannusten kuten tasa-arvolain
mukaisen hyvityksen, on tarkoitus parantaa syrjityn asemaa seka ennaltaehkaista syrjin-
taa tyoelamassa. Hyvitykselle asetetun alarajan on tarkoitus osoittaa, etta syrjintakiellon
rikkomista pidetaan vakavana. Tasa-arvolain mukaisen hyvityksen lisdksi syrjitylla voi olla
oikeus muuhun korvaukseen esimerkiksi vahingonkorvaus- tai tyésopimuslain nojalla.
TyOsuhteen paattyessa syrjivasti, korvauksen maaraa arvioidessa otetaan tyontekijan ko-
konaistilanne huomioon liittyen muun muassa tydsuhteen paattymiseen, ansionmene-

tykseen, ikdan ja tyontekijan mahdollisuuteen saada uutta tyota.

Vuoden 2022 perhevapaauudistus on edistanyt tasa-arvoa perhevapaiden jakautumi-
sessa. Uudistuksen vaikutuksia ei voida kuitenkaan viela taysin arvioida, koska vanha
lainsdaadantd on voinut vaikuttaa vield vuonna 2024. Tasa-arvovaltuutetun lausunto
osoittaa, ettd osa virka- ja tydehtosopimuksista syrjii miehia vanhempainvapaiden kay-
tossa uuden perhevapaauudistuksen kdayton myota, silla ne maarittelevat synnyttaneille
naisille pidemman palkallisen vanhempainvapaan kuin miehille?®*, Uusi laki on siis risti-
riidassa tyoehtosopimusten kanssa tasa-arvon kannalta. Vaikka isien osuus perheva-
paista on kasvanut, eriarvoisuus sailyy erityisesti perheissd, joissa didin koulutustaso ja
tydmarkkina-asema ovat heikommat. Tall6in didit todennéakoisesti pitdvat enemman va-

paata, osittain taloudellisen ja huonon tydllistymistilanteen vuoksi. Eriarvoiset

204TAS/114/2023
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palkkakehitykset naisten ja miesten valilla saattaa my0ds osaltaan vaikuttaa isien vahai-
sempadan perhevapaan kayttoon taloudellisesti epavarmoina aikoina. Tama osoittaa ra-
kenteellista eriarvoista tydmarkkinoiden asemaa seka perhe-elaman epatasa-arvoa, joka

altistaa erityisesti naisia syrjinnalle.

Lopuksi

Tutkimukseni osoittaa, etta raskaus voi asettaa tyontekijan erityisen haavoittuvaan ase-
maan tyomarkkinoilla ja tasta syysta raskaussuojelulla on merkittava asema ty6elamassa.
Raskaussuojelu pitdad sisalladn lainsadadanndllisia seka tydoikeudellisia toimenpiteita.
Raskaussuojelun tavoitteena on turvata heidan terveytensa, turvallisuutensa, tyossa py-
symisensa ja syrjimaton kohtelu raskauden aikana ja sen jalkeen. Voimassa oleva oikeus
tarjoaa laaja-alaista suojaa raskauteen ja perhevapaisiin liittyvaan syrjintdaan, mutta se ei
kuitenkaan ole taysin kattava kdaytannon tilanteissa. Jaettu todistustaakka ja syrjintdolet-
tama ovat vanhempien keskeisia oikeussuojakeinoja, vaikkakin joskus tydnantajan todel-
liset motiivit voivat jadda piiloon tydnantajan perustelujen taakse. Syrjinnan tunnistami-
sesta erityisesti valillisen syrjinnan tapauksissa tekee vaikeaa se, ettd naennaisesti neut-

raalit kdytannot saattavatkin johtaa syrjiviin lopputuloksiin.

Vaikka Suomi on ottanut merkittavia askeleita kohti tasa-arvoisempaa tydelamaa, muun
muassa perhevapaauudistuksella ja sen tuomilla muutoksilla sairausvakuutuslakiin, sen
vaikutukset jaavat rajallisiksi ilman laajempaa muutosta tydeldaman rakenteissa. Tasta
syysta voin todeta, ettd lainsdaddannon ja oikeusturvan kehittamista tulee jatkaa, ja lain-
saadantoon tulisi tehda tarkennuksia, jotka ennalta ehkaisisivat paremmin syrjinnan
muodostumista raskauden ja perhevapaiden perusteella. Tdhdn myos sosiaali- ja ter-
veysministerion tyéryhma on viitannut vuoden 2025 annetussa selvityksessdaan, jonka
mukaan muun muassa tasa-arvolakiin tulisi tarkentaa maaraaikaisia tyosuhteita koske-
vaa syrjintasuojaa, kanneaikaa tyohonotto syrjinnassa tulisi pidentad, tasa-arvolakiin tu-
lisi nimeta selkedsti raskaus- ja perhevapaasyrjinta kielletyksi seka tyo- ja virkaehtosopi-

musosapuolten tulisi tarkistaa ettei tyo- tai virkaehtosopimuksissa ole syrjivid ehtoja
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raskauden tai perhevapaiden perusteella. Erityisen tarkeda tama on silloin, kun jokin syr-

jintda koskeva lainsdddanté muuttuu.?%

Tutkimuksessa on kaytetty kirjoitusprosessin aikana tekoalysovellusta ChatGPT -40-mal-
lia kielenhuollon ja tekstin selkeyttamisen apuna. Vaikka tekoalya on hyddynnetty tekstin
kielellisessa muokkauksessa, tutkielman sisdltdé on taysin tutkielman kirjoittajan omaa

tuotosta. Tydssa on noudatettu tekoalyn kayttoa eettisesti ja vastuullisesti.

205 Spsiaali- ja terveysministerio, 2025, s. 41-42.
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HE 90/1994 vp. Hallituksen esitys Eduskunnalle laiksi naisten ja miesten vélisesta tasa-
arvosta annetun lain muuttamisesta.

HE 309/1993 vp. Hallituksen esitys Eduskunnalle peruslakien perussdanndsten muutta-

misesta.
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HE 63/1992 vp. Hallituksen esitys Eduskunnalle laiksi naisten ja miesten valisesta tasa-
arvosta annetun lain 9 ja 14 §:n muuttamisesta.
HE 57/1985 vp. Hallituksen esitys eduskunnalle naisten ja miesten valista tasa-arvoa kos-

kevaksi lainsaadannoksi.
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C-170/84, Bilka, EU:C:1986:204
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