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Yhdenvertaisuus on perusoikeus, jonka perustana on Suomen perustuslain (731/1999, perustus-
laki) yhdenvertaisuutta ja tasa-arvoa koskeva lain 6 §:n yhdenvertaisuuslauseke. Perustuslain yh-
denvertaisuuslauseketta on täsmennetty yhdenvertaisuuslaissa (1325/2014) ja laissa naisten ja 
miesten välisestä tasa-arvosta (609/1986, tasa-arvolaki).  
 
Yhdenvertaisuuslain osittaisuudistuksen voimaantulon (1.6.2023) myötä yhdenvertaisuuslain 
syrjintäkiellon noudattamista työelämässä valvovat rinnakkain työsuojeluviranomainen sekä yh-
denvertaisuusvaltuutettu. Tasa-arvolain noudattamista valvoo puolestaan tasa-arvovaltuutettu. 
 
Tämän tutkimuksen tarkoitus on selvittää yhdenvertaisuuslaissa (1325/2014) kielletyn syrjinnän 
valvontaa työelämän yksittäistapauksissa. Työelämän yksittäistapauksella tarkoitan tilannetta, 
jossa työnhakija tai työsuhteessa oleva kokee tulleensa syrjityksi ja pyytää valvovaa viranomaista 
selvittämään, onko työnantaja toiminut syrjintäkiellon vastaisella tavalla. 
 
Työni tutkimusote oikeusdogmaattinen ja oikeuspoliittinen. Lainopin tehtäväksi on määritelty 
oikeussääntöjen sisällön selvittäminen ja oikeusäännösten systematisointi. Lainopillisen tutki-
muksen lähtökohtana voidaan pitää käytännön tarvetta. Tällöin pyritään vastaamaan kysymyk-
seen, kuinka käytännön tilanteissa tulisi toimia voimassa olevan oikeuden mukaan. Oikeuspoliit-
tisessa tutkimuksessa tutkitaan poliittisia ja yhteiskunnallisia ilmiöitä ja tutkimuksesta saatavalla 
tiedolla vaikutetaan lainvalmisteluun, suunnitteluun ja käytäntöihin. 
 
Tutkimus osoittaa, että yhdenvertaisuusvaltuutetulle ja työsuojeluviranomaiselle lainsäädän-
nössä annetussa toimivallassa on eroavaisuuksia, jotka näkyvät viranomaisten toimintamahdol-
lisuuksissa ja toiminnassa. 
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1 Johdanto 

Median uutisoinnissa on viime vuosien aikana noussut esille teemoja, jotka liittyvät yh-

denvertaisuuteen, tasa-arvoon ja työelämässä koettuun syrjintään. Keskusteluissa on 

noussut esille muun muassa vähemmistöjen rekrytoinnissa kokema syrjintä, anonyymin 

rekrytoinnin kokeilut, rasismikohu sekä hallituksen elokuussa 2023 antama tiedonanto 

yhdenvertaisuuden, tasa-arvon ja syrjimättömyyden edistämisestä. 

 

Työ- ja elinkeinoministeriön vuosittaisissa työolobarometritutkimuksissa seurataan pal-

kansaajien kokemuksia työelämästä ja työelämän laadusta. Työolobarometrissa kysy-

tään, onko vastaaja havainnut omalla työpaikallaan syrjintää tai eriarvoista kohtelua eri 

syrjintäperusteisiin liittyen. Vuoden 2024 työolobarometrin mukaan yleisimmin omalla 

työpaikalla oli havaittu syrjintää iän tai palvelussuhteen määräaikaisuuden vuoksi (7 % 

vastaajista), työsuhteen osa-aikaisuuteen tai terveydentilaan perustuvaa syrjintää oli ha-

vainnut viisi prosenttia ja ulkomaalaistaustaan tai ihonväriin perustuvaa syrjintää neljä 

prosenttia kyselyyn vastanneista1. 

 

Terveyden ja hyvinvoinnin laitoksen (THL) MoniSuomi2022 -tutkimuksessa kerätään tie-

toa ulkomailla syntyneen aikuisväestön terveydestä, hyvinvoinnista ja sosiaali- ja ter-

veyspalvelukokemuksista. Työssä olleista tai työtä hakeneista syrjintää työssä tai työn-

haussa kyselyä edeltäneen vuoden aikana oli kokenut 26 prosenttia maahan muutta-

neesta väestöstä. Erityisen usein syrjintää työelämässä ovat tutkimuksen mukaan koke-

neen afrikkalaistaustaiset miehet, joista syrjintää oli kokenut 46 prosenttia.2 

 

Yhdenvertaisuus on perusoikeus, jonka perustana on Suomen perustuslain (731/1999, 

perustuslaki) yhdenvertaisuutta ja tasa-arvoa koskeva lain 6 §:n yhdenvertaisuuslauseke. 

Perustuslain 6 §:n ydinsisältö on ihmisten yhdenvertaisuus lain edessä. Yleisellä yhden-

vertaisuuslausekkeella ilmaistaan yhdenvertaisuutta ja tasa-arvoa koskeva pääperiaate. 

 

1 Työ- ja elinkeinoministeriö 2024, s.71. 
2 Terveyden ja hyvinvoinnin laitos 2024. 
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Yhdenvertaisuuslausekkeeseen sisältyy mielivallan kielto ja vaatimus samanlaisesta koh-

telusta samanlaisissa tapauksissa. Perustuslain 6 §:n ensimmäisen momentin sisältämää 

vaatimusta oikeudellisesta yhdenvertaisuudesta täydentää toisen momentin syrjintä-

kielto. Toisessa momentissa kielletään, ilman hyväksyttävää syytä, ihmisten asettaminen 

eri asemaan sukupuolen, iän, alkuperän, kielen, uskonnon, vakaumuksen, mielipiteen, 

terveydentilan, vammaisuuden tai muun henkilöön liittyvän syyn perusteella. Perustus-

lain syrjintäkieltoon on pyritty valitsemaan sellaiset syrjintäperusteet, joita voi pitää suo-

malaisen yhteiskunnan kannalta merkityksellisinä. Luetteloa kielletyistä syrjintäperus-

teista ei kuitenkaan ole kirjoitettu tyhjentäväksi, koska kaikkien mahdollisten syrjintäti-

lanteiden ennakointi on mahdotonta.3 

 

Yhdenvertaisuuslausekkeen lisäksi perustuslaissa on myös kaksi säännöstä, jotka koske-

vat työelämän yhdenvertaisuutta. Perustuslain 18 §:n 3 momentin mukaan ”ketään ei 

saa erottaa työstä ilman hyväksyttävää perustetta”.  Toinen perustuslain työelämää kos-

keva säännös, lain 125 §, koskee määrättyjen julkisten virkojen ja tehtävien kelpoisuus-

vaatimuksia ja nimitysperusteita.  

 

Perustuslain yhdenvertaisuuslauseketta on täsmennetty yhdenvertaisuuslaissa 

(1325/2014, YVL) ja laissa naisten ja miesten välisestä tasa-arvosta (609/1986, tasa-ar-

volaki). Tasa-arvolaissa ja yhdenvertaisuuslaissa on huomioitu myös Suomea velvoittavat 

kansainväliset sopimukset sekä Euroopan unionin (EU) syrjintädirektiivit ja tasa-arvodi-

rektiivit. Yhdenvertaisuuslain 8 §:ssä ja tasa-arvolain 7 §:ssä on säädetty syrjinnän kiel-

losta. Syrjinnällä tarkoitetaan sitä, että henkilöä kohdellaan huonommin kuin muita, yh-

denvertaisuuslaissa tai tasa-arvolaissa tarkoitetun ominaisuuden vuoksi. Yhdenvertai-

suuslain 8 §:n kielletyt syrjintäperusteet ovat ikä, alkuperä, kansalaisuus, kieli, uskonto, 

vakaumus, mielipide, poliittinen toiminta, ammattiyhdistystoiminta, perhesuhteet, ter-

veydentila, vammaisuus, seksuaalinen suuntautuminen tai muu henkilöön liittyvän syy. 

Tasa-arvolain 7 §:n kiellettyjä syrjintäperusteita ovat sukupuoli, sukupuoli-identiteetti ja 

sukupuolen ilmaisu. 

 

3 HE 309/1993 vp, s.17, s.42–44. 
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Yhdenvertaisuuslain osittaisuudistuksen voimaantulon (1.6.2023) myötä yhdenvertai-

suuslain syrjintäkiellon noudattamista työelämässä valvovat rinnakkain työsuojeluviran-

omainen sekä yhdenvertaisuusvaltuutettu. Ennen osittaisuudistuksen voimaantuloa työ-

elämäsyrjinnän valvonta kuului työsuojeluviranomaiselle. Tasa-arvolain noudattamista 

valvoo puolestaan tasa-arvovaltuutettu.  

 

Työsuojeluviranomaiset4 saivat vuonna 2022 noin 540 työsyrjintään liittyvää yhteyden-

ottoa5, vuonna 2023 työsyrjintään liittyviä yhteydenottoja työsuojeluviranomaisille tuli 

noin 5206  ja vuonna 2024 yhteydenottoja työsuojeluviranomaisiin tuli yhteensä 6287 .  

Yhdenvertaisuusvaltuutetun toimistoon tuli vuonna 2022 261 työelämään liittyvää syr-

jintäyhteydenottoa, vuonna 2023 yhteydenottoja työelämän syrjintäepäilyihin liittyen oli 

372 ja vuonna 2024 työsyrjintään liittyneitä yhteydenottoja oli 5078. Tilastojen perus-

teella työsyrjinnän valvonnan toimivaltaa koskeva uudistus ei ole vähentävästi vaikutta-

nut työsuojeluviranomaiseen tulleiden yhteydenottojen määrään, koska syrjintää epäi-

levien henkilöiden yhteydenotot sekä työsuojeluviranomaisiin että yhdenvertaisuusval-

tuutettuun ovat uudistuksen jälkeen lisääntyneet. 

 

Myös tasa-arvolaissa kiellettyä syrjintää työelämässä kokeneiden yhteydenottomäärissä 

on tapahtunut kasvua viime vuosien aikana. Tasa-arvolakia valvovan tasa-arvovaltuute-

tun toimisto sai vuonna 2022 noin 240 yhteydenottoa koskien sukupuolisyrjintää työelä-

mässä, vuonna 2023 työelämäsyrjintään liittyviä yhteydenottoja oli 300 9ja vuonna 2025 

47710.  

 

 

 

4  1.1.2026 saakka alueellaan itsenäiset työsuojeluviranomaiset (työsuojelun vastuualueet) toimivat vii-
dessä Aluehallintovirastossa. 
5 Työsuojeluhallinto 2023a, s. 6. 
6 Työsuojeluhallinto 2024, s. 6. 
7 Työsuojeluhallinto 2025, s. 5. 
8 Yhdenvertaisuusvaltuutettu 2025, s. 21. 
9 Tasa-arvovaltuutettu 2023, s. 67, Tasa-arvovaltuutettu 2024, s.63. 
10 Tasa-arvovaltuutettu 2023, s. 67, Tasa-arvovaltuutettu 2024, s.63, Tasa-arvovaltuutettu 2025, s. 11. 
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1.1 Tutkimuskysymykset ja tutkimuksen rajaukset 

Tutkimukseni keskittyy tarkastelemaan yhdenvertaisuuslaissa (1325/2014) kielletyn syr-

jinnän valvontaa työelämän yksittäistapauksissa. Työelämän yksittäistapauksella tarkoi-

tan tilannetta, jossa työnhakija tai työsuhteessa oleva kokee tulleensa syrjityksi ja pyytää 

valvovaa viranomaista selvittämään, onko työnantaja toiminut syrjintäkiellon vastaisella 

tavalla. Vaikka yhdenvertaisuuslakia tulee noudattaa sekä työsuhteessa että julkisoikeu-

dellisessa virkasuhteessa, keskityn tutkimuksessani yhdenvertaisuuslain syrjintäsään-

nösten rinnalla työsopimuslain säädöksiin enkä erikseen käsittele virkasuhdetta koske-

vaa lainsäädäntöä. Koska keskityn tutkimuksessani nimenomaan yksittäisen työntekijän 

kokemaan syrjintään, jätän tutkimukseni ulkopuolelle myös työsuojeluviranomaisen toi-

mesta tapahtuvan ulkomaisen työvoiman käytön valvonnan11. Valvonta ei tuolloin pe-

rustu yksittäisen työntekijän pyyntöön selvittää syrjintäkokemustaan. 

 

Kiinnostukseni kohteena on yhdenvertaisuuslain valvonta, koska lain valvonta työelä-

mässä on 1.6.2023 voimaantulleen yhdenvertaisuuslain osittaisuudistuksen myötä ja-

ettu kahdelle viranomaiselle. Olen työskennellyt työsuojeluhallinnossa tarkastajana vuo-

desta 2006 alkaen, joten osittaisuudistus luonnollisesti kiinnostaa myös työni puolesta. 

Tasa-arvolain valvonnan sekä tasa-arvovaltuutetun toiminnan jätän tutkimukseni ulko-

puolelle, lukuun ottamatta työsopimuslain (55/2001) raskauteen ja perhevapaaseen liit-

tyviä erityistilanteita sekä yhdenvertaisuuslain ja tasa-arvolain rajapinnassa olevia risteä-

vän syrjinnän tapauksia.  

 

Risteävällä syrjinnällä tarkoitetaan tilannetta, jossa kaksi tai useampi eri syrjintäperuste 

yhdessä muodostaa yhdistelmän tai erityisen syrjintäperusteen, jonka vuoksi työnhaki-

jaa tai työntekijää syrjitään. Esimerkkejä risteävän syrjinnän tapauksista voisivat olla ti-

lanteet, joissa yli 50-vuotias mies ei työllisty kaupanalan sesonkityöhön, yrityksessä irti-

sanottaviksi valikoituvat iäkkäimmät naiset tai nuoria muslimimiehiä ei valita työtehtä-

 

11 Työsuojeluhallinto 2023c, s. 4. 
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viin, joissa kohdataan lapsia tai nuoria. Mikäli risteävän syrjinnän tapauksessa syrjintä-

perusteista jokin on yhdenvertaisuuslaissa kielletty, määräytyy valvova viranomainen yh-

denvertaisuuslain perusteella, vaikka tapauksessa olisikin mukana myös tasa-arvolaissa 

kielletty syrjintäperuste, kuten sukupuoli. 

 

Tutkimuksen ensimmäisenä tavoitteena on selvittää, kuinka valvontatyötä käytännössä 

tehdään. Onko yhdenvertaisuuslaissa kiellettyä syrjintää työelämän alueella valvoville vi-

ranomaisille, yhdenvertaisuusvaltuutetulle ja työsuojeluviranomaiselle, lainsäädän-

nössä annetuissa valvontatehtävissä ja valvontakeinoissa eroavaisuuksia, ja millaisia 

puuttumiskeinoja valvoville viranomaisille on annettu tilanteissa, joissa todetaan työn-

antajan rikkoneen syrjintäkieltoa. Toisena tavoitteena on arvioida työsyrjinnän valvontaa 

koskevan sääntelyn mahdollisia muutostarpeita. Muutostarpeiden arviointia teen huo-

mioiden työsyrjintää kokeneen työnhakijan tai työntekijän näkökulma. 

 

Yhdenvertaisuuslain 9 §:ssä säädetyssä positiivisessa erityiskohtelussa on kyse tietyn 

ryhmän oikeasuhtaisesta erilaisesta kohtelusta, jonka tarkoituksena on tosiasiallisen yh-

denvertaisuuden edistäminen taikka syrjinnästä johtuvien haittojen ehkäiseminen tai 

poistaminen. Positiivinen erityiskohtelu ei ole syrjintää, joten rajaan sen tutkimukseni 

ulkopuolelle. 

 

Sekä yhdenvertaisuuslaki (YVL 7 §) että tasa-arvolaki (tasa-arvolaki 6 §) velvoittavat työn-

antajia myös edistämään yhdenvertaisuuden toteutumista työelämässä. Yhdenvertai-

suuden ja tasa-arvon edistämiseksi työnantajien, joilla on yli 30 työntekijää, tulee laatia 

yhdenvertaisuussuunnitelma sekä tasa-arvosuunnitelma. Tutkimuksessani en käsittele 

työnantajilta edellytettäviä toimenpiteitä yhdenvertaisuuden edistämiseksi. En näin ol-

len käsittele työnantajan yhdenvertaisuuden edistämisvelvoitteen valvontaa. 
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1.2 Tutkimuksen metodit ja lähdeaineisto 

Työni tutkimusote on sekä oikeusdogmaattinen eli lainopillinen että oikeuspoliittinen. 

Lainopin tehtäväksi on määritelty oikeussääntöjen sisällön selvittäminen ja oikeusään-

nösten systematisointi12. Lainopillisen tutkimuksen lähtökohtana voidaan pitää käytän-

nön tarvetta. Tällöin pyritään vastaamaan kysymykseen, kuinka käytännön tilanteissa tu-

lisi toimia voimassa olevan oikeuden mukaan13. Lainopillisessa tutkimuksessa jokainen 

tulkinta pitää pystyä perustelemaan lakien asettamissa puitteissa lakiin vedoten14. Oi-

keuspoliittisessa tutkimuksessa, jota voidaan kutsua myös de lege ferenda- tutki-

mukseksi, tutkitaan poliittisia ja yhteiskunnallisia ilmiöitä ja tutkimuksesta saatavalla tie-

dolla vaikutetaan lainvalmisteluun, suunnitteluun ja käytäntöihin15. 

 

Lainsäädäntöä ei aina voida kirjoittaa yksiselitteiseen ja tarkkaan muotoon. Säädösteks-

tit kirjoitetaan yleiskielellä ja ne voivat sisältää harkinnan mahdollisuuden tai olla tulkin-

nanvaraisia. Säädöstekstissä käytetyt ilmaisut voivat olla epätäsmällisiä, moniselitteisiä 

tai –merkityksellisiä tai niihin voi sisältyä evaluatiivisia lähtökohtia16. Näin ollen olipa ky-

symys lain soveltamisesta tai tulkinnasta voi syntyä epävarmuutta siitä, mikä on voimassa 

olevan oikeuden ”oikea” sisältö. Laintulkinnan tarkoituksena on rajoittaa tai poistaa sää-

döstekstin tulkintaan liittyvää epävarmuutta antamalla merkityssisältö lakitekstissä 

esiintyville moniselitteisille tai epäselville ilmaisuille. Merkityssisällön antaminen ja epä-

varmuuden poistaminen voidaan tehdä käyttämällä apuna lain esitöistä ja oikeuskäytän-

nöstä saatavaa informaatiota sekä käyttämällä hyväksi erilaisia laintulkintatekniikoita.17  

 

 

12 Aarnio 2006, s. 238, Hirvonen 2011, s. 21–22. 
13 Husa 1995, s. 134. 
14 Aarnio 1989, s. 59. 
15 Ervasti 2006, s. 31, Husa 1995, s, 145. 
16 Esimerkiksi TturvL 25 § ”…työnantajan on asiasta tiedon saatuaan käytettävissään olevin keinoin ryhdyt-
tävä toimiin kuormitustekijöiden selvittämiseksi sekä vaaran välttämiseksi tai vähentämiseksi”. 
17 Laakso 1990, s. 142–146. 
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Tutkimusaineistoni keskiössä on yhdenvertaisuuslaki sekä lainsäädäntö, joka määrittelee 

valvovien viranomaisten toimintaa työelämän syrjintätapausten valvonnassa. Tarkaste-

luni kohteena ovat muun muassa laki työsuojelun valvonnasta ja työpaikan yhteistoimin-

nasta (44/2006, jäljempänä valvontalaki), laki yhdenvertaisuusvaltuutetusta 

(1326/2014), työsopimuslaki (55/2001) ja hallintolaki (434/2003). 

 

Edellä mainittujen, vahvasti velvoittavien oikeuslähteiden lisäksi, tutkimukseni aineisto 

koostuu edellä mainittujen lakien esitöistä, oikeuskirjallisuudesta, yhdenvertaisuutta tai 

työsyrjintää käsittelevistä selvityksistä ja raporteista sekä oikeustapauksista. Oikeusta-

pausten kautta haluan havainnollistaa työelämässä koettua syrjintää sekä oikeuskäytän-

töä. Oikeustapausten osalta olen yrittänyt löytää tuoreita ratkaisuja, joissa työsuojeluvi-

ranomainen tai yhdenvertaisuusvaltuutettu on ollut mukana valvomassa ja arvioimassa 

työnantajan toimintaa jo ennen tuomioistuinkäsittelyä. 

 

Pääministeri Sanna Marinin hallitusohjelman 10.12.2019 ”Osallistava ja osaava Suomi” 

tavoitteita olivat muun muassa yhdenvertaisuuden, tasa-arvon ja oikeuksien yhdenver-

taisuuden vahvistaminen sekä toimiva demokratia ja laadukas, perus- ja ihmisoikeuksien 

toteutumista edistävä, lainsäädäntö18 . Yhdenvertaisuuslain osittaisuudistuksen tavoit-

teena työelämän syrjintätapausten valvonnassa on hallituksen esityksen 148/2022 mu-

kaan: 

” vahvistaa oikeusturvaa syrjintäasioissa ja edistää syrjintää epäilevän pääsyä te-

hokkaisiin oikeussuojakeinoihin mahdollistamalla työelämää koskevien syrjintäta-

pausten käsittely myös yhdenvertaisuusvaltuutetun toimesta. Tavoitteena on 

myös hyödyntää yhdenvertaisuuslain valvonnassa työelämässä sekä yhdenvertai-

suusvaltuutetun että työsuojeluviranomaisen erityisasiantuntemusta”. 

 

Näin ollen HE 148/2022 ja siihen liittyvä valmistelutyö on myös mielenkiintoni kohteena. 

Työelämän syrjintätapausten valvontaan 1.6.2023 voimaan tulleiden muutosten osalta 

 

18 Valtioneuvosto 2019, s. 76, 86. 
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esityöt antavat tietoa muun muassa esitöiden aikaisesta oikeustilasta, yhteiskuntapoliit-

tisista tavoitteista ja siitä, minkälaisin ratkaisuin on ajateltu saavutettavan paras loppu-

tulos työelämän syrjintätapausten valvonnassa19.  

 

 

1.3 Tutkimuksen rakenne 

Tutkimuksen toisessa luvussa paneudutaan yhdenvertaisuuslaissa kielletyn syrjinnän 

muotoihin sekä työelämän syrjintätilanteisiin. Välitöntä ja välillistä syrjintää, häirintää, 

vammaisen henkilön mukautusten epäämistä, ohjetta tai käskyä syrjiä sekä vastatoimien 

kieltoa tarkastellaan työelämän syrjintätilanteita koskevan oikeuskäytännön avulla. 

 

Kolmannessa luvussa perehdytään yhdenvertaisuuslaissa kiellettyä työsyrjintää valvoviin 

viranomaisiin sekä heidän toimintaansa ja toimivallan käyttöä koskeviin säädöksiin. Lu-

vussa paneudutaan valvonnan keinoihin. Tarkastelen, onko valvoville viranomaisille työ-

elämän syrjintätapausten valvontaan annetuissa keinoissa eroavaisuuksia ja kuinka mah-

dolliset eroavaisuudet toimivallassa voivat vaikuttaa vireille tulleen syrjintäasian loppu-

tulokseen. Valvoville viranomaisille annettuun toimivaltaan liittyen selvitän myös minkä-

laista neuvoa tai apua syrjintää kokenut saa asiassaan, ja mitä mahdollisia esteitä syrjin-

tää kokenut kohtaa oikeuksiinsa pääsyssä. 

 

Tutkimuksen johtopäätökset esitellään luvussa neljä. 

 

 

 

 

19 esitöiden merkityksestä Tolonen 2003, s. 115–119. 
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2 Syrjinnän muodot ja työelämän syrjintätilanteet 

Syrjinnällä työelämässä tarkoitetaan tilannetta, jossa työnhakijaa tai työntekijää kohdel-

laan yhdenvertaisuuslaissa kielletyn syrjintäperusteen vuoksi eriarvoisesti tai hänen ase-

tetaan eriarvoiseen tai epäedulliseen asemaan. Syrjinnästä voi olla kyse, vaikka työnan-

tajalla ei varsinaisesti olisi ollut syrjintätarkoitusta. Työnantaja saattaa yksittäisessä tilan-

teessa ajatella toimivansa lakien mukaisesti eikä aina tunnista toimintansa syrjivää luon-

netta. Vaikka syrjintä ei sinänsä edellytä tahallisuutta tai tuottamuksellisuutta, syrjinnän 

perusteena tulee olla syrjijän jokin tietoinen toimenpide tai päätös, olipa se aktiivinen 

teko tai laiminlyönnin pohjalta tehty ratkaisu20. 

 

Laissa kielletystä työsyrjinnästä ei voi olla kyse, jos työntekijään ei liity mikään laissa tar-

koitetuista syrjintäperusteista (ikä, alkuperä, kansalaisuus, kieli, uskonto, vakaumus, mie-

lipide, poliittinen toiminta, ammattiyhdistystoiminta, perhesuhteet, terveydentila, vam-

maisuus, seksuaalinen suuntautuminen tai muu henkilöön liittyvän syy). Muut henkilöön 

liittyvät syyt rinnastetaan säännöksessä erikseen mainittuihin syihin. Tällä tarkoitetaan 

sitä, että muun henkilöön liittyvän syyn tulee olla samankaltainen kuin luettelossa mai-

nitut syrjintäperusteet ja lisäksi muu henkilöön liittyvä syy jättää syrjintäperusteiden lis-

tan avoimeksi. Oikeuskäytännön myötä syrjintäperusteiden lista voi täsmentyä muun 

henkilöön liittyvän syyn tulkinnan myötä. Euroopan ihmisoikeustuomioistuin on käytän-

nössään katsonut, että muut henkilöön liittyvät syyt voivat koskea paitsi henkilön si-

säsyntyisiä ominaisuuksia, myös oikeudellista asemaa tai sosiaalisessa kanssakäymisessä 

merkityksellisiä ominaisuuksia21. Muu henkilöön liittyvä syy voi olla esimerkiksi yhteis-

kunnallinen asema, varallisuus, yhdistystoimintaan osallistuminen, aviollinen syntyperä 

ja asuinpaikka. Erot ihmisten tosiasiallisissa olosuhteissa, toiminnassa tai menettelyta-

voissa eivät yleensä muodosta säännöksessä tarkoitettua henkilöön liittyvää syytä.22  

 

 

20 HE 19/2014 vp, s.71. 
21 Esim. EIT Case of Hode and Abdi. 
22 SopS 8/1976, 26 art., HE 309/1993 vp, s. 43–44 ja HE 19/2014 vp, s. 67. 
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Jos työnantajalla on erilaiselle kohtelulle yhdenvertaisuuslain (YVL 12 §) mukainen oi-

keuttamisperuste, kyseessä ei ole työsyrjintä. Erilainen kohtelu työelämässä on oikeutet-

tua, jos kohtelu perustuu työtehtävien laatua ja niiden suorittamista koskeviin todellisiin 

ja ratkaiseviin vaatimuksiin ja kohtelu on lisäksi oikeasuhteista oikeutettuun tavoittee-

seen pääsemiseksi. Erilainen kohtelu voi olla oikeutettua esimerkiksi tilanteessa, jossa 

puoluelehden toimittajalta edellytetään tiettyä poliittista vakaumusta tai etnisen yhtei-

sön edunvalvontatehtäviin valitaan tähän etniseen ryhmään kuuluva henkilö 23.  

 

Lisäksi yhdenvertaisuuslain 12 §:n 2 momentin mukaan ikään tai asuinpaikkaan perus-

tuva erilainen kohtelu työssä ja työhön otettaessa on lisäksi oikeutettua, jos kohtelulla 

on objektiivisesti ja asianmukaisesti perusteltu työllisyyspoliittinen tai työmarkkinoita 

koskeva tavoite taikka jos erilainen kohtelu johtuu eläke- tai työkyvyttömyysetuuksien 

saamisedellytykseksi vahvistetuista ikärajoista. Esimerkiksi kunnan on mahdollista työl-

listää kesäseteleillä tietyn ikäisiä kuntansa asukkaita. Ikääntyneille työnhakijoille mah-

dollisesti kohdennettavia erityisiä työllistämistoimia, kuten yli 60-vuotiaiden palkkatukea, 

voidaan myös pitää oikeutettuina eikä kiellettynä ikään perustuvana eri asemaan asetta-

misena24. 

 

On muistettava, että perustuslain ja yhdenvertaisuuslain syrjintäsäännöksillä ei ole kiel-

letty kaikkea erilaista kohtelua ihmisten välillä. Asiaa arvioidessa on olennaista, voi-

daanko erilainen kohtelu perustella perusoikeusjärjestelmän kannalta hyväksyttävällä ta-

valla25. Syrjinnän kieltoa koskevat säännökset eivät estä esimerkiksi sellaisia erityistoi-

menpiteitä, joilla pyritään tietyn ryhmän aseman ja olosuhteiden parantamiseen ja joi-

den tavoitteena on tosiasiallisen yhdenvertaisuuden saavuttaminen syrjinnästä johtu-

vien haittojen ehkäisemiseksi tai lievittämiseksi (positiivinen erityiskohtelu).26 

 

 

23 HE 94/1993 vp, s. 171, HE 19/2014 vp, s. 73.  
24 HE 19/2014 vp, s. 74. 
25 HE 309/1993 vp, s. 44. 
26 HE 309/1993 vp, s. 44, HE 19/2014 vp, s. 8 ja 27. 
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Korkeimman oikeuden ennakkopäätöksessä 2014: 47 työnantaja oli osana muutosturva-
ohjelmaa sitoutunut maksamaan irtisanotuille tukea työllistymistä tai toimeentuloa var-
ten. Työntekijä, joka oli oikeutettu ansiosidonnaisen päivärahan lisäpäiviin 65 vuoden 
ikään saakka, ei ollut saanut tukea. Työnantajan mukaan tuki oli tarkoitettu vain kaikkein 
heikoimpaan asemaan joutuville irtisanotuille työntekijöille ja tuen kohdentaminen heille 
oli toteuttanut irtisanottujen tosiasiallista yhdenvertaisuutta. Korkein oikeus katsoi, että 
työnantaja oli asettanut tuen saamisen ehtojen osalta työntekijän iän perusteella muita 
epäsuotuisampaan asemaan. Työnantajan tavoitteena oli tasata kokonaisvaltaisesti tuki-
paketilla irtisanomisesta työntekijöille aiheutuneita vaikutuksia ja toimeentulomahdolli-
suuksia. Työnantajan tukipaketin rahalliseen etuuteen oli oikeutettuja sellaiset irtisanotut 
työntekijät, jotka olivat jäämässä ainoastaan työllisyystuen peruspäivärahan varaan. Kor-
kein oikeus katsoi, että työnantajan menettelylle oli yhdenvertaisuuslain 7 §:n 1 momen-
tin 3 kohdassa tarkoitettu objektiivisesti ja asianmukaisesti perusteltu oikeutettu tavoite. 
Työnantaja ei siten ollut menetellyt syrjintäkiellon vastaisesti. 

 

Edellä mainitussa tapauksessa korkein oikeus on todennut työntekijän olleen epäsuotui-

semmassa asemassa, mutta katsonut että työnantaja on esittänyt riittävät oikeuttamis-

perusteet työntekijän eri asemaan asettamiselle. Työnantajan tavoite kohdentaa tukipa-

ketti irtisanomisen vuoksi kaikkein heikoimmassa taloudellisessa asemassa oleville työn-

tekijöille oli oikeutettua. 

 

 

2.1  Syrjinnän muodot 

EU:n syrjintä- ja työsyrjintädirektiivit27 määrittelevät syrjinnäksi välittömän ja välillisen 

syrjinnän, häirinnän sekä ohjeen ja käskyn syrjiä28. Yhdenvertaisuuslaissa (YVL 15 §) kiel-

lettyä syrjintää työelämässä on edellä mainittujen lisäksi kohtuullisten mukautusten epä-

äminen vammaiselta henkilöltä. Yhdenvertaisuuslaissa on erikseen säädetty vastatoi-

mien kiellosta (YVL 16 §), jota yhdenvertaisuuslaissa ei ole määritelty syrjinnäksi toisin 

kuin tasa-arvolain 8a §:ssä. Lisäksi yhdenvertaisuuslaissa (YVL 17 §) on vielä erikseen 

säädetty syrjivän työpaikkailmoittelun kiellosta. Vastatoimien kieltoa käsittelen syrjinnän 

muotojen yhteydessä ja syrjivän työpaikkailmoittelun kieltoa käsittelen työhönottoa kos-

kevassa luvussa. 

 

 

27 2000/43/EY, 2000/78/EY, 2004/113/EY 
28 HE 19/2014 vp. s. 27 
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2.1.1 Välitön syrjintä 

Välittömän syrjinnän kiellolla on tarkoituksena saavuttaa ja luoda yhdenvertaiset ja tasa-

arvoiset mahdollisuudet kieltämällä tietylle ryhmälle (esimerkiksi vammaiset tai nuoret) 

epäedullisten vaatimusten tai kriteereiden asettaminen. Jotta yhdenvertaisuuslain 10 

§:ssä tarkoitetusta välittömästä työsyrjinnästä voitaisiin puhua, tulee seuraavien tunnus-

merkkien täyttyä. Ensinnäkin työnhakijaa tai työntekijää kohdellaan epäsuotuisemmin 

muihin verrattaessa; hänet asetetaan eriarvoiseen tai epäedulliseen asemaan tavalla, 

josta aiheutuu hänelle haittaa. Toiseksi työnantajan tiedossa tulee olla työnhakijaan tai 

työntekijään liittyvä syrjintäperuste ja kolmanneksi tilannetta ja tapahtumia objektiivi-

sesti arvioidessa työnantajan teon ja syrjintäperusteen välillä on syy-yhteys. Välittömän 

syrjinnän erityistapauksia ovat risteävä syrjintä29 , olettamaan perustuva syrjintä30 , lä-

heissyrjintä31 sekä moniperusteinen syrjintä32. 

 

Tapauksessa KKO 2018 :46 työntekijä A oli tehnyt työsuojeluviranomaiselle valvontapyyn-
nön esihenkilönsä B taholta kokemastaan epäasiallisesta kohtelusta. Asian ollessa työsuo-
jeluviranomaisen käsiteltävänä työnantajana toimivan yhdistyksen hallitus päätti irtisa-
noa työntekijä A:n. Esihenkilö B oli jäsen irtisanomispäätöksen tehneessä yhdistyksen 
hallituksessa. Esihenkilö B oli tietoinen työntekijän tekemästä valvontapyynnöstä sekä 
asian käsittelystä aluehallintovirastossa ja yhdistyksen eri toimielimissä. Korkein oikeus 
katsoi, että valvontapyynnön tekeminen työsuojeluviranomaiselle oli työsyrjintää koske-
vassa rangaistussäännöksessä tarkoitettua ammatillista toimintaa. Korkein oikeus totesi, 
että työntekijän oikeutta tehdä työsuojeluviranomaiselle ilmoitus työympäristössä ja työ-
olosuhteissa esiintyvistä epäkohdista voidaan pitää työntekijän kannalta keskeisenä oi-
keusturvakeinona, jonka avulla työntekijä huolehtii laillisten oikeuksiensa toteutumisesta 

 

29 HE 19/2014 vp s. 57. Kyse tilanteesta, jossa kaksi tai useampi henkilöön liittyvä seikka vain yhdessä joh-
tavat siihen, että henkilön erilainen kohtelu on kiellettyä syrjintää. Esimerkiksi nuorta muslimimiestä ei 
palkata, jolloin syrjinnässä ei ole kyse puhtaasti sukupuolesta, iästä tai uskonnosta vaan kaikkien edellä 
mainittujen yhdistelmästä. 
30 HE 19/2014 vp s. 68. Syrjivä kohtelu perustuu syrjityksi tulleen henkilön oletettuun ominaisuuteen. Esi-
merkiksi työnantaja jättää palkkaamatta työntekijän, koska erehtyy työntekijän nimen perusteella hänen 
etnisestä taustastaan tai kansalaisuudestaan.  
31 HE 19/2014 vp s. 68. Syrjivän menettelyn peruste ei liity syrjityksi tulleeseen henkilöön itseensä, vaan 
johonkuhun toiseen. Esimerkiksi työnhakijaa ei valita, koska hänellä on etniseen vähemmistöön kuuluva 
puoliso. Kts. myös C-303/06 Coleman 17.7.2008, kohta 63. 
32 HE 19/2014 vp s. 57. Kyse tilanteesta, jossa henkilöä ilman hyväksyttävää syytä kohdellaan muihin ver-
rattuna eri tavalla usean eri syrjintäperusteen vuoksi. Esimerkiksi irtisanottavaksi olisi valikoitunut yli 58-
vuotias runsaasti sairauspoissaoloja omaava henkilö sekä ikänsä, että toisaalta myös terveydentilansa 
vuoksi. 
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työnantajaansa nähden. Tässä suhteessa yhteydenotot työsuojeluviranomaiseen vastaa-
vat ammatillista edunvalvontaa. Kun valvontapyynnön tekemisen katsottiin tosiasiallisesti 
vaikuttaneen hallituksen päätökseen irtisanoa työntekijä A:n työsopimus, A:n esihenkilö, 
joka oli hallituksen jäsenenä äänestänyt irtisanomisen puolesta, tuomittiin rangaistuk-
seen työsyrjinnästä.  Korkein oikeus totesi, että työnantaja on irtisanomalla työntekijä A:n 
työsopimuksen asettanut työntekijän epäedulliseen asemaan irtisanomishetkellä. Irtisa-
nomisen myöhemmällä peruuttamisella ja sen seurauksena tapahtuneella työsuhteen 
jatkumisella ei ollut merkitystä työsyrjintärikoksen tunnusmerkistön täyttymisen kan-
nalta. 
 

Edellä kuvatussa tapauksessa on arvioitu työntekijään kohdistunutta välitöntä syrjintää, 

työnantajan menettelyä sen jälkeen, kun työnantajan tietoon on tullut työntekijän yh-

teydenotto työsuojeluviranomaiseen. Työnantajalla on irtisanomispäätöstä tehdessään 

ollut tiedossa työntekijään liittyvä syrjintäperuste. Syy-yhteyttä arvioidessaan korkein oi-

keus on katsonut, että tosiasiallinen irtisanomisen syy on ollut työntekijän ammatillinen 

toiminta, eikä esimerkiksi puutteet työssä suoriutumisessa. Näin ollen työnantaja on 

päätöksellään irtisanoa työntekijä asettanut hänet ammatillisen toiminnan vuoksi eriar-

voiseen asemaan muihin työntekijöihin verrattuna. Huomionarvoista tapauksessa on 

mielestäni se, että painoarvoa ei ole annettu irtisanomisen myöhemmälle peruuttami-

selle, vaan syrjivää tekoa ja työsyrjintärikoksen tunnusmerkistöä on arvioitu työsuhteen 

irtisanomishetkellä.  

 

 

2.1.2 Välillinen syrjintä 

Välillisestä syrjinnästä säädetään yhdenvertaisuuslain 13 §:ssä. Välillisestä syrjinnästä on 

kyse tilanteissa, joissa näennäisesti yhdenvertainen sääntö, peruste tai käytäntö saattaa 

jonkun muita epäedullisempaan asemaan henkilöön liittyvä syyn perusteella, paitsi jos 

säännöllä, perusteella tai käytännöllä on hyväksyttävä tavoite ja tavoitteen saavutta-

miseksi käytetyt keinot ovat asianmukaisia ja tarpeellisia. Välillisen syrjinnän kiellolla voi-

daan puuttua ihmisten välillä eriarvoisuutta aiheuttaviin sääntöihin, menettelytapoihin 

ja käytäntöihin33 . 

 

 

33 Anttila 2019, s. 239. 
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Työelämässä välillistä syrjintää voi olla esimerkiksi työpaikan työasuohje, joka ei salli us-

konnollisen päähineen käyttöä, työhön tai työtehtäviin liittymättömät vaatimukset työ-

hönottotilanteissa, kuten asepalveluksen suorittaminen tai palkkio- tai bonusjärjestel-

mät, jotka voivat asettaa työntekijän eri asemaan esimerkiksi terveydentilan perusteella.  

  

Tapauksessa R 13/5508 Helsingin käräjäoikeus katsoi, että työnantajan edustajat ilman 
painavaa, hyväksyttävää syytä asettivat työntekijän uskonnon perusteella epäedulliseen 
asemaan muihin työnhakijoihin ja työntekijöihin nähden. Työnantajan edustajat olivat 
imagosyistä ja työasuohjeeseen vedoten ensin kieltäneet työntekijää käyttämässä työpai-
kalla uskonnollista huivia ja heti tämän jälkeen purkaneet työntekijän työsuhteen. Kärä-
jäoikeus katsoi, ettei huivin käyttäminen pakkaustehtävissä tai myyjänäkään voinut mil-
lään lailla haitata työn tekemistä, eikä siten ollut olemassa objektiivisesti hyväksyttävää 
työstä tai sen tekijälleen asettamista vaatimuksista johtuvaa hyväksyttävää syytä kieltää 
uskonnollisen päähuivin käyttäminen. 

 

Tapauksessa arvioidut imagosyyt ja työnantajan laatima työasuohje ovat mielestäni hyvä 

esimerkki välillisestä syrjinnästä. Sinänsä neutraali ja kaikkia työntekijöitä koskeva työ-

asuohjeistus johti käytännössä tilanteeseen, jossa eri uskontokuntia edustavilla työnte-

kijöillä on erilainen mahdollisuus työllistyä yritykseen. Huomioitavaa on myös, että oi-

keus on mielestäni arvioinut myös työturvallisuuden näkökulmasta, onko huivin käyttä-

miselle estettä ja todennut lainkohdan ”paitsi” -säännön34 mukaisesti ettei huivin käytön 

kieltäminen ole asianmukainen tai tarpeellinen keino työturvallisuudenkaan näkökul-

masta35. 

 

 

2.1.3 Häirintä 

Yhdenvertaisuuslain 14 §:n tarkoittamaa häirintää on henkilön ihmisarvoa tarkoituksel-

lisesti tai tosiasiallisesti loukkaava käyttäytyminen, jos loukkaava käyttäytyminen liittyy 

lain 8 §:ssä mainittuun perusteeseen ja käyttäytymisellä luodaan henkilöä halventava tai 

nöyryyttävä taikka häntä kohtaan uhkaava, vihamielinen tai hyökkäävä ilmapiiri. Häirintä 

 

34 kts. YVL 13 § ”paitsi, jos säännöllä, perusteella tai käytännöllä on hyväksyttävä tavoite ja tavoitteen saa-
vuttamiseksi käytetyt keinot ovat asianmukaisia ja tarpeellisia”. 
35 kts. myös S 23/729 ja S 23/730 romanihame-case, jossa romanihameen käyttöä arvioitu myös työturval-
lisuus ja hygienia -näkökulmista. 
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määritellään siis kolmen peruselementin kautta, jotka ovat henkilön ihmisarvon loukkaa-

minen, henkilöön liittyvä syrjintäperuste ja ilmapiirin luominen36. 

 

Ihmisarvoa loukkaavaa käyttäytyminen on perustavanlaatuista kunnioituksen puutetta 

häirittyä henkilöä kohtaan. Henkilön ihmisarvoa loukataan silloin, kun häirinnän koh-

teeksi joutumisen syynä on jokin tietty henkilön ominaisuus. Hän esimerkiksi on alkupe-

rältään tai kansalaisuudeltaan valtaväestöstä poikkeava. Henkilöön liittyvä ominaisuus 

voi olla myös häneen läheisesti liittyvä seikka, kuten terveydentila, vakaumus tai mielipi-

teet. Häirintä voi pitää sisällään monenlaisia tekoja. Teot voivat olla esimerkiksi puheita, 

viestejä, eleitä tai epäasiallisen materiaalin esille laittamista. Tekojen loukkaavuutta ar-

vioidaan objektiivisin perustein, jolloin sillä onko työntekijä pahoittanut mielensä ja mikä 

hänen subjektiivinen näkemyksensä on ei ole sinänsä ratkaisevaa merkitystä.37 

 

Mielestäni tämä on hyvä asia, koska voi olla tilanteita, joissa työntekijä haavoittuvamman 

tai heikomman asemansa tai seurausten pelon vuoksi vähättelee tilannetta tai omia tun-

temuksiaan. Yhdenvertaisuuslain 14 §:ssä tarkoitettu uhkaava, vihamielinen tai hyökkää-

vällä ilmapiiri voi syntyä esimerkiksi esittämällä ihmisarvoa loukkaavia lausumia tai kiu-

saamalla muulla tavoin häirinnän kohteena olevaa työntekijää38.  

 

Henkilön syrjimisestä on kyse tilanteissa, joissa häntä häiritään jonkin henkilön ominai-

suuden tai henkilöön läheisesti liittyvän seikan perusteella. Jos työnantaja ei toimi häi-

rinnän poistamiseksi saatuaan tiedon työntekijän joutumisesta häirinnän kohteeksi, on 

työnantajan menettelyä pidettävä yhdenvertaisuuslain 14 § 2mom. mukaisesti syrjintänä. 

Syrjintää on näin ollen myös tilanteet, joissa työnantaja tai työnantajan edustaja itse häi-

ritsee työntekijää yhdenvertaisuuslaissa kielletyllä tavalla. 

 

Helsingin hovioikeuden tuomiossa R 22/1901 arvioitiin yhdistyksen hallituksen puheen-
johtajan toimintaa työnantajan edustajana hänen kohdistaessaan häirintää yhdistyksen 
palveluksessa olevaan toiminnanjohtajaan. Hallituksen puheenjohtaja oli toistuvasti ja 

 

36 Lundström 2015, s. 20, 24. 
37 HE 19/2014 vp, s.78. 
38 HE 19/2014 vp, s.78. 
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pitkäkestoisesti mm. solvannut, pilkannut ja mustamaalannut toiminnanjohtajaa muille 
työntekijöille, hallituksen jäsenille toiminnanjohtajan näkövamman vuoksi ja väittänyt, 
että näkövamma haittasi toiminnanjohtajan suoriutumista työtehtävissään. Yhdistyksen 
hallituksen puheenjohtaja oli myös syyllistänyt perusteettomasti toiminnanjohtajaa 
erään työntekijän lähtemisestä. Toiminnanjohtajan tehtyä työturvallisuuslain mukaisen 
ilmoituksen työsuojeluviranomaiselle ja poliisille puheenjohtajan epäasiallisesta käytök-
sestä, oli yhdistyksen hallitus ottanut toiminnanjohtajalta esihenkilötehtävät pois sekä 
tehnyt muutoksia yhdistyksen johtosääntöön. Johtosääntöön tehdyt muutokset vaikutti-
vat tosiasiallisesti toiminnanjohtajan työtehtäviin. Hovioikeuden mukaan hallituksen pu-
heenjohtajan menettelyn tarkoituksena on ollut luoda hallitukselle ja työyhteisön jäse-
nille valheellinen käsitys siitä, ettei toiminnanjohtaja vammansa vuoksi selviytyisi työs-
tään. Hovioikeuden mukaan näin toimimalla luotiin halventava ja nöyryyttävä ilmapiiri, 
mitä itsessään voidaan pitää työntekijän asettamisena epäedulliseen asemaan. Lisäksi 
hallituksen puheenjohtaja asetti toiminnanjohtajan epäedulliseen asemaan ammatillisen 
toiminnan tai siihen rinnastettavan seikan perusteella, koska toiminnanjohtajan työteh-
täviä poistettiin hänen tehtyänsä häirintäilmoituksen hallituksen puheenjohtajasta. Hovi-
oikeus katsoi, että häirintäilmoitus oli vähintäänkin osasyy tehtävien poistamiseen. 

 

Tapauksessa yhdenvertaisuuslain mukaista häirintää on ollut toimitusjohtajan taholta ta-

pahtunut solvaaminen työntekijän näkövamman eli työntekijän vammaisuuden vuoksi. 

Tapahtumat olivat sen verran toistuvia, että työntekijä oli tehnyt työnantajan edustajan 

epäasiallisesta käytöksestä työturvallisuuslain (738/2002) 28 §:n mukaisen ilmoituksen 

työturvallisuuslakia valvovalle viranomaiselle. Valvovalle viranomaiselle tehdyn, perus-

tellun ilmoituksen ja ilmoituksen jälkeen työnantajan toimesta tapahtuneen työtehtä-

vien poisottamisen vuoksi asiassa on arvioitu tapahtumia myös syrjintänä ammatillisen 

toiminnan vuoksi.  

 

 

2.1.4 Käsky tai ohje syrjiä 

Yhdenvertaisuuslain 8 §:ssä kiellettyä syrjintää on myös ohje tai käsky syrjiä. Syrjivän oh-

jeen tai käskyn antaja syyllistyy syrjintään, vaikka ohjetta tai käskyä ei edes noudatettaisi, 

jos ohjeen tai käskyn antajalla on toimivalta tai asema antaa ohjeen tai käskyn saajaa 

velvoittavia määräyksiä39. 

 

 

39 HE 19/2014 vp, s. 69. 
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Työelämässä esimerkkejä syrjivästä käskystä ovat esimerkiksi esihenkilöille annetut oh-

jeet olla palkkaamatta ulkomaalaistaustaisia tai yli 55-vuotiaita työntekijöitä. Mielestäni 

ongelmallisempia ovat kahden eri yrityksen sopimussuhteissa esille tulevat tilanteet, 

joissa asiakas, esimerkiksi vuokratyövoimaa käyttävä yritys antaa vuokratyöntekijät vä-

littävälle yritykselle ohjeistusta, jossa kieltää esimerkiksi tiettyä alkuperää tai uskontoa 

edustavien työntekijöiden työskentelyn omassa toimipaikassaan. Näissäkin tilanteissa 

kumpaakin osapuolta, niin vuokratyönantajaa kuin käyttäjäyritystäkin koskee syrjintä-

kielto, jota ei voi kiertää yritysten välisellä sopimuksella. Yrityksen asiakkaiden kielteinen 

suhtautuminen joihinkin tiettyihin henkilöryhmiin ei ole hyväksyttävä peruste jättää täl-

laiseen ryhmään kuuluvaa henkilöä palkkaamatta.40 

 

 

2.1.5 Kohtuullisten mukautusten epääminen vammaiselta 

Yhdenvertaisuuslain 15 §:ssä velvoitetaan työnantajaa tekemään asianmukaiset ja kul-

loisessakin tilanteessa tarvittavat kohtuulliset mukautukset, jotta vammainen henkilö voi 

yhdenvertaisesti muiden kanssa saada työtä, suoriutua työtehtävistä ja edetä työuralla. 

Työnhakijan tai työntekijän tarvitsemien mukautusten kohtuullisuutta arvioitaessa ote-

taan huomioon vammaisen ihmisen tarpeiden lisäksi työnantajan koko, taloudellinen 

asema, toiminnan luonne ja laajuus sekä mukautusten arvioidut kustannukset työnanta-

jalle ja mukautuksia varten työnantajalle saatavissa oleva tuki. Lisäksi jos vammainen 

henkilö katsoo kohtuullisten mukautusten epäämisen vuoksi tulleensa syrjityksi työtä tai 

virkaa hakiessaan taikka työ- tai virkasuhteessa, työnantajan on pyynnöstä viipymättä 

annettava kirjallinen selvitys menettelynsä perusteista vammaiselle.  

 

Vammaisuus syrjintäperusteena on yhdenvertaisuuslain 8 §: lisäksi myös yksi perustus-

lain 6 §:n 2 momentissa mainituista syrjintäperusteista. Yhdenvertaisuuslaissa tarkoite-

tun vammaisuuden käsitteen tulkinnassa huomioidaan YK:n vammaisten henkilöiden oi-

 

40 HE 19/2014 vp, s. 74-75. 
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keuksien yleissopimus. YK:n vammaisten henkilöiden oikeuksien yleissopimuksen 1 ar-

tiklan mukaan vammaisiin henkilöihin kuuluvat ne, joilla on sellainen pitkäaikainen ruu-

miillinen, henkinen, älyllinen tai aisteihin liittyvä vamma, joka vuorovaikutuksessa eri-

laisten esteiden kanssa voi estää heidän täysimääräisen ja tehokkaan osallistumisensa 

yhteiskuntaan yhdenvertaisesti muiden kanssa. Vammaisuuden käsitettä on tulkittava 

myös yhdenmukaisesti Euroopan unionin tuomioistuimen soveltamiskäytännön kanssa.  

 

Euroopan Unionin tuomioistuin on katsonut ratkaisussaan, että jos parantuva tai paran-

tumaton sairaus aiheuttaa fyysisistä, henkisistä tai psyykkisistä vaurioista johtuvan ra-

joitteen, joka vuorovaikutuksessa erilaisten muiden esteiden kanssa voi estää asianomai-

sen henkilön täysimääräisen ja tehokkaan osallistumisen työelämään yhdenvertaisesti 

muiden työntekijöiden kanssa, ja jos rajoite on pitkäaikainen, voi tällainen sairaus kuulua 

työsyrjintädirektiivissä tarkoitetun vammaisuuden käsitteen alaan41. Vammaisuus ei aina 

ole synnynnäistä tai seurausta henkilölle sattuneesta tapaturmasta, sillä kroonisesta, pit-

käkestoisesta sairaudesta voi seurata vammautuminen, mikäli sairaus rajoittaa täysimää-

räistä ja tehokasta osallistumista työelämään yhdenvertaisesti muiden työntekijöiden 

kanssa 42.  

 

Korkeimman oikeuden ennakkopäätöksen 2024 :63 mukaan työnantaja oli purkanut koe-
ajalla olleen työntekijän työsopimuksen työntekijän ilmoitettua, ettei hän kuulovam-
mansa vuoksi kyennyt suoriutumaan kaikilta osin työtehtävistään. Korkein oikeus katsoi, 
että työnantaja oli purkanut työsopimuksen syrjivällä perusteella, kun se ei ollut ennen 
työsopimuksen päättämistä selvittänyt, kykenisikö työntekijä kuulovammastaan huoli-
matta suoriutumaan työtehtävistään kohtuullisten mukautusten avulla.  Vammaisen hen-
kilön työtehtäviin sopivuutta harkitessaan työnantajan on arvioitava, onko vammaisuu-
desta johtuva este työnteolle poistettavissa yhdenvertaisuuslaissa tarkoitetuilla kohtuul-
lisilla mukautuksilla. Työnantajalla on velvollisuus selvittää kohtuullisten mukautusten 
mahdollisuus ennen kuin vammaisen työntekijän työsuhde koeajallakaan päätetään vam-
maisuudesta johtuvien työnteon esteiden perusteella. 

  

Rovaniemen hovioikeuden käsittelyssä olleessa tapauksessa 483/2014 näkövammaista 
työnhakijaa ei valittu erityisluokanopettajan tehtävään. Työnhakija tutustui kouluun ja 
työtehtäviin ja tutustumisen jälkeen koulun rehtori ilmoitti valinneensa avoinna oleviin 
tehtäviin toiset henkilöt.  Työnhakijan mielestä häntä syrjittiin näkövamman vuoksi, josta 

 

41 C-335/11 HK Danmark ja C-337/11 HK Danmark. 
42 Anttila 2019, s. 165, s. 452. 
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rehtori oli tullut tietoiseksi kouluun tutustumisen yhteydessä. Rehtori myönsi, että työn-
hakijan näkövamman vuoksi häntä ei valittu, koska rehtori halusi taata oppilaiden turval-
lisuuden. Rehtori ei ollut keskustellut työnhakijan kanssa tai muutoinkaan selvittänyt 
työnhakijan tarvitsemia mukautuksia ja vammaispalvelulain kautta tarjolla olevia mah-
dollisuuksia. Hovioikeus katsoi, että erityisluokanopettajan tehtäviin henkilöitä valitta-
essa ei ollut millään lailla selvitetty miten näkövammainen työnhakija tehtävästä suoriu-
tuisi, olisiko näkövammalla tosiasiallista vaikutusta työskentelyyn ja millaista vaikutusta 
sillä olisi mahdollisesti ollut. Myöskään sitä ei selvitetty, olisiko työnhakija ylipäänsä tar-
vinnut työskentelyssään jonkinlaista henkilökohtaista apua ja olisiko hän ollut oikeutettu 
vammaispalvelulaissa tarkoitettuun henkilökohtaiseen apuun. Hovioikeus katsoi, että 
työnhakijaa oli työhönottotilanteessa syrjitty näkövammansa vuoksi. 

 

Vammaisen työnhakijan tarvitsemien kohtuullisten mukautusten epäämistä on käsitelty 

edellä selostetuissa Korkeimman oikeuden ja Rovaniemen hovioikeuden tuomiossa. Mo-

lemmissa tapauksissa on selvää, että kyseessä on vammainen henkilö eikä työnantajalla 

ole tästä ollut epäselvyyttä tehdessään henkilöitä koskevia päätöksiä. Työnantaja ei kum-

massakaan tapauksessa osannut toimia oikealla tavalla vammaisen henkilön tarvitse-

mien kohtuullisten mukautusten selvittämisen osalta. Käsitellyissä tapauksissa mukau-

tusten selvittämistarve ilmeni jo rekrytointiprosessin aikana, mutta on huomioitava, että 

myös palvelussuhteen aikana työntekijän tilanne voi muuttua siten, että tarve mukau-

tusten selvittämiselle ilmenee. 

 

 

2.1.6 Vastatoimien kielto 

Yhdenvertaisuuslain 16 §:n mukaan henkilöä ei saa kohdella epäsuotuisasti eikä hänelle 

kielteisiä seurauksia aiheuttavalla tavalla sen vuoksi, että hän on vedonnut yhdenvertai-

suuslaissa säädettyihin oikeuksiin tai velvollisuuksiin, osallistunut syrjintää koskevan 

asian selvittämiseen taikka ryhtynyt muihin toimenpiteisiin yhdenvertaisuuden turvaa-

miseksi. Vastatoimien kiellon osalta on tärkeää huomata, että se koskee ainoastaan niitä 

tilanteita, joissa työntekijä on toiminut nimenomaan yhdenvertaisuuslaissa kielletyn syr-

jinnän poistamiseksi, ollut apuna syrjintäasian selvittämisessä työpaikalla tai muutoin 

pyrkinyt turvaamaan yhdenvertaista kohtelua työpaikalla. Mikäli työntekijä on muissa 

kuin yhdenvertaisuutta koskevissa asioissa toiminut työpaikan epäkohtien poistamiseksi 
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ja ollut yhteydessä esimerkiksi viranomaisiin tai ammattiliittoonsa, on työnantajan toi-

mesta työntekijään kohdistuvia epäedullisia toimia oikeudessa arvioitu välittömänä syr-

jintänä ammatillisen toiminnan vuoksi eikä vastatoimien kiellon rikkomisena43. 

 

Vastatoimien kiellon tarkoitus on vähentää syrjintään puuttumisesta aiheutuvia kielteisiä 

seurauksia ja näin omalta osaltaan edistää syrjintään puuttumista. Vastatoimien kielto 

on yksi väline yhdenvertaisuuslain tavoitteena olevan tosiasiallisen yhdenvertaisuuden 

saavuttamiseksi ja lisäksi myös tehokkaan oikeussuojan tae. Vastatoimien kielto suojaa 

työntekijää myös niissä tilanteissa, joissa myöhemmin oikeudenkäynnissä todetaan 

tehty syrjintävalitus aiheettomaksi. Vastatoimien kielto ei kuitenkaan suojaa syrjintä-

epäilyn esittänyttä työntekijää niissä tilanteissa, joissa syrjintäepäilyn esittämiseen liittyy 

vastatoimien kiellon suojan antamaa tahallista väärinkäyttöä. 44  

 

Yhdenvertaisuuslain vastatoimien kielto ei siis näkemykseni mukaan tulisi sovellettavaksi 

tilanteissa, joissa työntekijän kohdistuu epäsuotuisia toimia työnantajan taholta työnte-

kijän otettua esille muita kuin yhdenvertaisuuteen liittyviä epäkohtia työpaikalla. Tällai-

sia epäkohtia voisivat olla esimerkiksi epäkohdat työturvallisuuteen tai työmäärään liit-

tyen. Sen sijaan, jos työntekijän kerrottua työnantajalle epäilyksistä kansalaisuuteen pe-

rustuvista eroista palkkauksessa häneen kohdistuisi epäedullisia toimia työnantajan ta-

holta, olisi kyse yhdenvertaisuuslain tarkoittamasta vastatoimesta työnantajan taholta.  

 

Näkemystäni tukee seuraava Rovaniemen hovioikeuden tuomio asiassa R 22/626, jossa 

työnantajan tekemiä päätöksiä ja työntekijän asettamista epäedulliseen asemaan ei ole 

arvioitu vastatoimien kiellon rikkomisena vaan välittömänä syrjintänä. Työntekijään ei 

saa kohdistua kielteisiä seuraamuksia, jos työntekijä on perustellusta syystä yhteydessä 

valvovaan viranomaiseen45. 

 

43 kts KKO 2018:46, Helsingin HO R 22/1901, Rovaniemen HO R 22/626. 
44 Anttila 2019, s. 279–280. 
45  myös Turun HO R 22/738. Toimitusjohtaja purki teknisen isännöitsijän työsuhteen ainakin osin sen 
vuoksi, että työntekijä oli ilmoittanut yhteistoiminta-asiamiehelle työpaikan yhteistoiminnan laiminlyön-
neistä uutta työajan seurantajärjestelmää käyttöön otettaessa. 



26 

  

Rovaniemen hovioikeuden käsittelyssä olleessa tapauksessa R 22/626 työntekijä oli työ-
suhteensa aikana ottanut yhteyttä työpaikan työolosuhteiden kuormitustekijöistä am-
mattiliittoonsa sekä valvoviin viranomaisiin. Kaksi päivää viranomaisen valvontakäynnin 
jälkeen työntekijälle annettiin kirjallinen varoitus ja seuraavana päivänä työntekijältä 
otettiin pois team- vastaavan työtehtävät. Hovioikeus katsoi, ettei työnantaja ole esittä-
nyt perusteltuja syitä varoitukselle ja team-vastaavan tehtävien pois ottamiselle vaan on 
ilmeistä, että päätökset perustuivat työntekijän yhteydenottoihin. Hovioikeus totesi pää-
töksessään, että työntekijän oikeuksiin ja velvollisuuksiin kuuluu huolehtia omasta ja mui-
den työntekijöiden työturvallisuudesta. Oikeus tehdä ilmoitus työympäristössä ja työolo-
suhteissa esiintyvistä epäkohdista valvovalle viranomaiselle on työntekijän keskeinen oi-
keusturvakeino, jonka avulla työntekijä huolehtii laillisten oikeuksiensa toteutumisesta 
työnantajaansa nähden. Tässä yhteydessä yhteydenotot työsuojeluviranomaiseen vasta-
sivat ammatillista toimintaa. 

 

 

2.2 Työelämän syrjintätilanteet 

Työnantajalle on työsopimuslain 2. luvun 1 §:ssä annettu yleisvelvoitteeksi edistää suh-

teitaan työntekijöihin sekä edistää työntekijöiden keskinäisiä suhteita. Käytännössä suh-

teiden edistämisen tulee pitää sisällään myös työntekijöiden syrjimättömyyden työnan-

tajan taholta ja sen, ettei työpaikalla esiinny edellä käsiteltyä, yhdenvertaisuuslaissa kiel-

lettyä, häirintää työntekijöiden välillä. 

 

Lisäksi sama työsopimuslain 2. luvun 1 § velvoittaa työnantajaa myös huolehtimaan, että 

työntekijä voi suoriutua työstään silloin, kun yrityksen toimintaa, työtä tai työmenetel-

miä muutetaan tai kehitetään. Työnantajien tulee myös pyrkiä edistämään työntekijän 

mahdollisuuksia kehittyä kykyjensä mukaan työurallaan etenemiseksi. Yhdenvertaisuus-

lain syrjinnän kiellot sekä yhdenvertaisuuden edistämisvelvoite täydentävät työsopimus-

laissa säädettyjä velvoitteita46. 

 

Työsopimuslain huolehtimisvelvoite edellyttää, että työnantaja ottaa huomioon myös 

työntekijän yksilölliset ominaisuudet47. Muut työntekijän henkilökohtaiset ominaisuudet 

 

46 Meincke ja Tähtinen 2025, s. 21. 
47 kts. myös työturvallisuuslaki (738/2003) erityisesti 8 §, 10 § ja 14 §, joissa edellytetään yksilöllisten edel-
lytysten huomioimista. 
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kuin kyvyt, osaaminen ja kokemus eivät siten saa vaikuttaa hänen mahdollisuuksiinsa 

kehittyä työssään ja edetä työurallaan48. 

 

2.2.1 Syrjintä työhönotossa 

Syrjinnän kielto velvoittaa työnantajaa yhdenvertaisuuslain 17 §:n perusteella jo avoi-

mesta työpaikasta ilmoitettaessa 49. Työnantaja ei voi asettaa rekrytoidessaan työnhaki-

joille syrjiviä edellytyksiä, vaikka työnantajan asettamat vaatimukset eivät vielä tässä vai-

heessa rekrytointiprosessia kohdistukaan tiettyyn henkilöön vaan ne koskevat yleisesti 

koko työnhakijajoukkoa. Yhdenvertaisuuslain 17 §:n mukaan työnantaja ei saa avoimesta 

työpaikasta, virasta tai tehtävästä ilmoittaessaan oikeudettomasti edellyttää hakijoilta 

tässä laissa tarkoitettuja henkilöön liittyviä ominaisuuksia tai seikkoja. Tehtävän hoitami-

sen kannalta asianmukaisten valintaperusteiden ilmoittaminen ei ole kiellettyä. Ilmoitta-

misella tarkoitetaan esimerkiksi internetissä, sanomalehdissä ja työnantajan sisäisissä 

sähköisissä järjestelmissä julkaistavia työpaikkailmoituksia50. 

 

Ylivieska-Raahen käräjäoikeudessa käsitellyssä tapauksessa R 11/1018 seurakunta oli IT-
järjestelmäasiantuntijan työpaikkailmoituksessa edellyttänyt valittavalta henkilöltä evan-
kelisluterilaisen seurakunnan jäsenyyttä. Työnantajan mukaan virtuaalikirkkotoiminta 
edellytti IT-asiantuntijalta syvällistä hengellisen toiminnan ymmärtämistä. Lisäksi seura-
kunnan työntekijänä IT-asiantuntija osallistuu kokouksiin, jotka alkavat hartaustilaisuuk-
silla. Näillä perustein työnantaja katsoi voivansa edellyttää IT-asiantuntijalta seurakunnan 
jäsenyyttä. Käräjäoikeuden ratkaisussa todettiin, että kaksi seurakunnan päättävän eli-
men, kirkkoneuvoston jäsentä (kirkkoherra ja talouspäällikkö), asettivat ilman painavaa 
hyväksyttävää syytä IT-järjestelmäasiantuntijan työpaikasta ilmoittaessaan työnhakijan 
epäedulliseen asemaan uskonnon perusteella. IT-järjestelmäasiantuntijan tehtäviin ei kä-
räjäoikeuden mielestä sisältynyt sellaista uskonnonharjoittamiseen Iiittyvää sisältöä, 
jonka perusteella jäsenyyttä olisi voinut vaatia. lT-asiantuntijan tehtävää pidettiin pääasi-
allisesti teknistä asiantuntemusta vaativana asiantuntijatehtävänä eikä seurakunnan hen-
gelliseen toimintaan liittyvänä tehtävänä.51 
 

 

48 Meincke ja Tähtinen 2025, s. 21. 
49 Anttila 2019, s. 361. 
50 HE 19/2014 vp, s. 83. 
51 kts. myös EOAK/4649/2009, jossa on kehotettu ko. seurakuntaa kiinnittämään huomiota huolelliseen ja 
perusoikeudet huomioon ottavaan menettelyyn työpaikkailmoitusten laadinnassa. 
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Tapauksessa käräjäoikeus on arvioinut hakuilmoituksessa työntekijälle asetettua vaati-

musta seurakunnan jäsenyydestä haettavana olevan työtehtävän sisällön ja tehtävän 

hoitamiseen liittyvien todellisten ja ratkaisevien vaatimusten kannalta. Koska IT-asian-

tuntijan tehtävä on ollut luonteeltaan pääasiallisesti teknistä asiantuntemusta vaativa 

työtehtävä eikä tehtävään kuulunut kirkon opetuksen, jumalanpalveluksen, kirkollisiin 

toimituksiin tai diakonian piiriin katsottavia tehtäviä ei seurakunnan jäsenyyttä voitu 

edellyttää.  

 

Uskonnollisen tai muun vakaumuksen perusteella tapahtuvaan syrjintään liittyy erityisiä 

ongelmia, joita on viime vuosina käsitelty mediassa, ja jotka ovat olleet esillä myös oi-

keuskäytännössä. Ensinnäkin kysymys on siitä, missä määrin työnantajaidentiteettiin liit-

tyvä uskonnollinen tai muu vakaumus voi oikeuttaa työntekijään kohdistuvia uskontoa 

tai esimerkiksi poliittista vakaumusta koskevia vaatimuksia. Näissä tapauksissa, kuten 

edellä olleessa esimerkissäkin on selvää, että työntekijän asemalla ja työtehtävillä on 

vaikutusta. Toisekseen kysymys on myös siitä, missä määrin työntekijä saa ilmaista tai 

toteuttaa uskonnonvapauttaan työajalla esimerkiksi erilaisilla symboleilla, kuten kau-

lassa roikkuvalla ristillä, käyttämällä turbaania tai muulla tavoin.52 

 

Työnantaja voi syyllistyä kiellettyyn syrjintään rekrytointivaiheessa myös tietämättään, 

esimerkiksi käyttämällä hakemuksien esikarsinnassa apuna tekoälyä. Tekoälyllä tarkoitan 

tässä yhteydessä algoritmeihin perustuvaa ohjelmaa, joka pystyy runsaan datan avulla 

itsenäisesti oppimaan ja muuttamaan toimintaansa. Kun teknologiaa hyödynnetään au-

tomatisoidussa päätöksenteossa, saattaa yksipuolinen tai puutteellinen data johtaa syr-

jintään. Tekoäly voi välillisesti syrjiä joitakin henkilöitä tai väestöryhmiä. Esimerkiksi rek-

rytoinnissa käytettävä algoritmi voi oppia syrjimään hakijoita etnisen taustan perus-

teella.53  Euroopan parlamentin ja neuvoston tekoälyasetuksessa EU 2024/1689 rekry-

 

52 Bruun 2022, s. 259. Kts. myös C-188/15 Bougnaoui kohdat 40 ja 41 ja C-157/15, G4S Secure Solutions, 
kohdat 34–44. 
53 Ojanen 2022, s.17. 
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toinnissa ja henkilöstöhallinnossa käytettävät tekoälyjärjestelmät on tunnistettu ja sään-

nelty suuririskisiksi järjestelmiksi, joihin liittyy korkea syrjintäriski54 . Tekoälyasetuksen 

liite III mukaan suuririskisiä järjestelmiä ovat ”henkilöiden rekrytoinnissa tai valinnassa 

käytettävät järjestelmät, erityisesti kohdennettujen työpaikkailmoitusten esittämisessä, 

työhakemusten analysoinnissa ja suodattamisessa sekä hakijoiden arvioinnissa käytettä-

vät järjestelmät”. Lisäksi liite III perusteella suuririskisiä ovat sellaiset järjestelmät, ”jotka 

on tarkoitettu käytettäviksi työsuhteen ehtoja, uralla etenemistä ja työhön liittyvien so-

pimussuhteiden päättämistä koskevien päätösten tekemiseen, tehtävien jakamiseen yk-

silöllisen käytöksen tai personallisuuspiirteiden tai henkilön ominaisuuksien perusteella 

tai tällaisissa suhteissa olevien henkilöiden suorituksen ja käyttäytymisen seurantaan ja 

arviointiin”. 

 

Hakuilmoituksen ja mahdollisesti hakemusten esikarsinnassa käytettävän tekoälyn lisäksi 

syrjintää työhönotossa voi tapahtua työnhakukaavakkeessa tai työhaastattelussa haki-

jalta tietoja kysyttäessä, työhaastatteluun hakijoita valittaessa sekä työhönottopäätöstä 

tehtäessä.  

 

Työhaastatteluun haastateltavia valitessaan työnantajan on toimittava syrjimättömästi. 

Työnhakijaa ei saa jättää kutsumatta haastatteluun häneen liittyvistä, yhdenvertaisuus-

lain 8 §:ssä lueteltujen henkilökohtaisten ominaisuuksiensa vuoksi. Työnantajan oikeutta 

kerätä työnhakijasta tietoa niin työnhakulomakkeessa kuin työhaastattelussakin rajoite-

taan laissa yksityisyyden suojasta työelämässä (759/2004). Lain 3 §:n mukaan työnantaja 

saa käsitellä vain välittömästi työntekijän työsuhteen kannalta tarpeellisia henkilötietoja, 

jotka liittyvät työsuhteen osapuolten oikeuksien ja velvollisuuksien hoitamiseen tai työn-

antajan työntekijöille tarjoamiin etuuksiin taikka johtuvat työtehtävien erityisluonteesta.  

 

Mikäli tiedolla olisi kuitenkin merkitystä työtehtävien hoitamisen tai työsuojelun tai työ-

turvallisuuslainsäädännön työnantajavelvoitteiden kannalta, on tietojen kysyminen sal-

littua. Tällaisia tietoja ovat tyypillisesti työnhakijan terveydentilaan tai vammaisuuteen 

 

54 kts. EU 2024/1689 artikla 6, liite III. 
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liittyvät tiedot. Lisäksi on muistettava, että pelkkä kiellettyjen tietojen kysyminen työ-

haastattelussa ei sellaisenaan ole syrjinnän kiellon rikkomista (vaikka syrjintäolettama 

voi syntyä), mikäli työnantaja pystyy osoittamaan, että kysytyt tiedot ja seikat eivät ole 

vaikuttaneet tehtyyn rekrytointipäätökseen55. 

 

Tapauksessa KKO 2015:41 sitoutumattoman lehden päätoimittajaksi valitulta hakijalta ky-
syttiin työhaastattelussa hänen sekä hänen puolisonsa poliittisesta aktiivisuudesta. Työ-
hön valittu työnhakija oli vastannut, ettei hän tai hänen puolisonsa ollut poliittisesti aktii-
vinen. Työnhakijan puolison osalta annettu vastaus ei ollut totuuden mukainen. Työnha-
kija, joka oli rekisteröidyssä parisuhteessa toisen naisen kanssa, ei ollut myöskään oikais-
sut haastattelussa syntynyttä käsitystä siitä, että hänen puolisonsa oli mies. Ennen pää-
toimittajan tehtävän alkamista yhtiön toimitusjohtaja purki luottamuspulaan vedoten 
työsuhdetta koskeneen johtajasopimuksen. Luottamuspula oli toimitusjohtajan mukaan 
syntynyt koska, päätoimittajaksi valittu oli julkistanut sopimuksen ennenaikaisesti, valeh-
dellut puolisonsa poliittisesta toiminnasta ja jättänyt oikaisematta työhaastatteluissa syn-
tyneen käsityksen puolisonsa sukupuolesta. Korkein oikeus katsoi, että toimitusjohtaja oli 
ilman painavaa ja hyväksyttävää syytä asettanut päätoimittajaksi valitun epäedulliseen 
asemaan perhesuhteiden ja sukupuolisen suuntautumisen perusteella saatuaan tietää, 
ettei päätoimittajaksi valittu hakija ollut haastattelussa kertonut oikeita tietoja puolisonsa 
poliittisesta toiminnasta ja sukupuolesta.  

 

Edellä kuvatussa tapauksessa työpaikkahaastattelussa hakijalta on kysytty tietoja, jotka 

eivät olleet merkityksellisiä työtehtävän hoitamisen kannalta. Haastattelutilanteessa ha-

kija ei kertonut totuutta, mutta oikeudessa tälle seikalle ei annettu painoarvoa arvioita-

essa työnantajan esittämää luottamuspulaa sopimuksen purkamisen syynä. Työnhaki-

jalla on oikeus jättää vastaamatta kysymyksiin, jotka eivät ole työtehtävien hoidon tai 

työsuhteen kannalta tarpeellisia. Mielestäni työhaastattelussa työnhakijan on vaikeaa 

kieltäytyä vastaamasta esitettyihin kysymyksiin niissäkin tilanteissa, joissa hakija tietää, 

ettei kysymys ole asiallinen tai liity työtehtävien hoitamiseen.  

 

Työnantajalla on oikeus tehdä päätös työntekijän palkkaamisesta ja sen myötä oikeus 

tehdä työsopimus tai virkaan nimitys. Yhdenvertaisuuslain syrjinnän kielto rajaa työnan-

tajan oikeutta, koska työntekijän valintaa koskeva päätös ei saa olla syrjivä. Syrjinnän 

kielto estää yhdenvertaisuuslain 8 §:ssä lueteltujen seikkojen huomioimisen työntekijän 

 

55 Anttila 2019, s. 373. 
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palkkauksessa, ellei työnantaja pysty esittämään lain 12 §:ssä tarkoitettua oikeuttamis-

perustetta päätökselleen.  

 

Syrjintäperusteeseen liittyvä erilainen kohtelu työhön otossa voi olla oikeutettua, jos 

kohtelu perustuu työtehtäviä koskeviin todellisiin ja ratkaiseviin vaatimuksiin. Kohtelun 

tulee kuitenkin olla oikeassa suhteessa verrattuna tavoitteeseen ja tavoitteen tulee olla 

hyväksyttävä. Oikeuttamisperustetta arvioidaan aina tapauskohtaisesti. 

 

Tapauksessa KKO 2018:31 työntekijä oli työskennellyt satamassa ahtaajana tarvittaessa 
töihin kutsuttavana työntekijänä useamman vuoden ajanjaksolla. Jokainen työvuoro oli 
muodostanut yksittäisen määräaikaisen työsopimuksen. Työnantaja päätti työntekijän 
sairauslomien vuoksi, ettei kutsu häntä enää töihin. Koska asiassa oli riidatonta, että työn-
antajan päätös perustui työntekijän terveydentilaan, arvioitavaksi tuli oliko työnantajalla 
yhdenvertaisuuslain tarkoittama oikeuttamisperuste päätökselleen. Korkein oikeus, että 
merkityksellistä asiassa on se, kuinka olennaisesti ja pitkäaikaisesti työntekijän sairauden 
on perustellusti voitu odottaa vaikuttavan hänen terveydentilaansa. Työntekijän tervey-
dentilaa on arvioitava työtehtävien kannalta ja oikeuden mielestä työntekijän sairauspois-
saolot eivät osoittaneet, että työntekijä ei kykenisi suoriutumaan ahtaajan työstä. Lisäksi 
korkein oikeus katsoi, että vaikka työntekijän poissaoloista johtui tarvetta työn uudelleen 
järjestelyille ja aiheutui ylimääräisiä palkkakustannuksia ei työntekijän kutsumatta jättä-
minen työhön ollut oikeasuhtainen toimenpide. Myöskään selvitystä työturvallisuuden 
vaarantumisesta työntekijän terveydentilan takia ei korkeimman oikeuden mukaan esi-
tetty. 

 

Tapauksessa on arvioitu seikkaperäisesti työnantajan esittämiä oikeuttamisperusteita 

päätökselleen olla tarjoamatta työntekijälle töitä sairauspoissaolojen vuoksi. Terveyden-

tilan osalta on arvioitu sairauspoissaolojen määrää suhteessa tehtyjen työpäivien mää-

rään. Itselläni kiinnitti huomiota se, ettei korkein oikeus ottanut selkeää kantaa siihen, 

ettei työnantaja voi ainoastaan oman arviointinsa perusteella tehdä johtopäätöksiä 

työntekijän terveydentilasta. Työntekijän sen hetkisen työkyvyn tai jäljellä olevan työky-

vyn arvioinnissa suhteessa tehtävään työhön tulisi työterveyshuoltolain (1383/2001) 12 

§:n perustuen apuna käyttää terveydenhuollon ammattilaisia, esimerkiksi työpaikan työ-

terveyslääkäriä.  
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2.2.2 Syrjintä työsuhteen aikana 

Työnantajaa koskevia säännöksiä sovelletaan työnantajiin, joilla on työntekijöitä työsuh-

teessa tai julkisoikeudellisessa palvelussuhteessa sekä näiden lisäksi myös vuokratyön-

tekijöiden käyttäjäyrityksiin, joiden johdon ja valvonnan alla vuokratyöntekijät työsken-

televät. Lisäksi soveltamisalan piiriin kuuluu työharjoittelun tai muun vastaavan toimin-

nan järjestäjät, niiltä osin kuin käytetään työnjohto- tai valvontaoikeutta.  

 

Työnantajan on kohdeltava työntekijöitä syrjimättömästi, kun kyseessä on työsuhteen 

ehdot, kuten palkkaus, palkan määräytymisen perusteet, työaika, vuosiloma antaminen, 

työnteon johtaminen tai valvonta, ylennykset tai uralla eteneminen, työnantajan tarjoa-

maan koulutukseen osallistuminen tai työhön perehdyttämisestä 56 . Käytännössä syr-

jintä voi ilmetä esimerkiksi työtehtävien muuttamisena, epäoikeudenmukaisena työnja-

kona, huonompina etuuksina, pienempänä palkkana tai puuttumattomuutena työpai-

kalla esiintyvään häirintään.  

 

Helsingin hovioikeudessa käsitellyssä tapauksessa R 21/1175 työnantaja oli työsuhteen 
aikana tehnyt muutoksia työntekijän työvuoroihin ottamalla häneltä pois viikonloppu-
vuorot. Viikonloppuvuorojen poisottamisella oli työntekijälle taloudellisia seuraamuksia. 
Työnantaja myönsi tehneensä muutoksen työntekijän etnisen taustan vuoksi. Työnanta-
jan mukaan menettelylle oli ollut painava, hyväksyttävä syy muun muassa myynnin edis-
tämisen vuoksi. Hovioikeus totesi, että työntekijän viikonloppuvuorot oli otettu pois tä-
män etnisen taustan vuoksi ja menettelystä oli aiheutunut työntekijälle ansionmenetystä. 
Asiassa esitetyt yhtiön taloudelliset tavoitteet eivät muodostaneet painavaa, hyväksyttä-
vää syytä sille, että työntekijältä otetaan pois mahdollisuus viikonlopputöistä saatavaan 
korvaukseen pelkästään tämän etnisen taustan vuoksi. Asiassa ei myöskään selvitetty, 
että työvuoroja ei olisi ollut mahdollista tasata työntekijöiden välillä siten, että taloudel-
lista vahinkoa ei olisi kärsitty menetettyjen viikonloppulisien vuoksi. Painavaa, hyväksyt-
tävää syytä menettelylle ei siten ollut ja työnantajan edustaja tuomittiin työsyrjinnästä. 

 

Edellä olevassa tapauksessa on punnittu työnantajan esittämää oikeuttamisperustetta 

erilaiselle kohtelulle. Huomionarvoista on, ettei yritys voi taloudellista hyötyä tavoitel-

lessaan kohdella työntekijöitään syrjivästi.  

 

 

56 Anttila 2019, s. 389, Tiitinen 2012, s. 192–193. 
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Sen lisäksi, että työnantajalla on velvollisuus noudattaa syrjinnän kieltoja työsuhteen ai-

kana, on työnantajalla myös työsopimuslain (55/2001) 2. luvun 2 §:n perusteella velvol-

lisuus kohdella työntekijöitä tasapuolisesti. Tasapuolisen kohtelun periaatteen lähtökoh-

tana on, että toisiinsa verrattavia työntekijöitä kohdellaan samankaltaisissa tilanteissa 

yhdenvertaisesti57 . Työnantajan on kohdeltava työntekijöitä tasapuolisesti, jollei siitä 

poikkeaminen ole työntekijöiden tehtävät ja asema huomioon ottaen perusteltua. Mää-

räaikaisissa ja osa-aikaisissa työsuhteissa ei saa pelkästään työsopimuksen kestoajan tai 

työajan pituuden vuoksi soveltaa epäedullisempia työehtoja kuin muissa työsuhteissa, 

ellei se ole perusteltua asiallisista syistä.  

 

Työsopimuslain 2. luvun 2 §:n tasapuolisen kohtelun vaatimus on luonteeltaan yleinen 

ja laajempi verrattaessa yhdenvertaisuuslain syrjintäkieltoon, joka koskee vain tiettyjä 

yhdenvertaisuuslain 8 §:ssä yksilöityjä ja muita henkilöön liittyviä syitä 58. Tasapuolisen 

kohtelun periaate edellyttää siten työnantajalta johdonmukaisia toimia tai ratkaisuja 

suhteessa työntekijöihinsä. Yhtenä esimerkkinä tästä on työpaikan varoituskäytäntö, 

jonka tulisi olla yhtäläinen ja sitä tulisi noudattaa johdonmukaisesti jokaisen työntekijän 

kohdalla59. Toinen esimerkki tasapuolisen kohtelun vaatimuksen rikkomisesta on tilanne, 

jossa työnantaja ei osana työterveyshuoltoa tarjoa vapaaehtoisesti järjestettäviä lääkä-

ripalveluita osa-aikaisille työntekijöilleen tai osalle työnantajan palveluksessa työskente-

levistä työntekijäryhmistä60. 

 

 

 

57 HE 157/2000 vp, s. 69. 
58 Anttila 2019, s. 435–436. 
59 HE 157/2000 vp, s. 69. 
60 kts. KKO 2009:52. Rakennusurakointia harjoittava yhtiö oli järjestänyt toimihenkilöilleen lakisääteistä 
työtervehuoltoa laajemmin terveydenhuollon palveluita ja rakennustyöntekijöille ainoastaan lakisääteiset 
palvelut. 
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2.2.3 Syrjintä työsuhdetta päätettäessä 

Työsuhde päättyy joko määräaikaisen sopimuksen päättymiseen, jommankumman osa-

puolen joko työntekijän tai työnantajan toimesta tapahtuvaan irtisanomiseen tai työsuh-

teen purkuun. Työsuhteen päättymiselle tulee olla lainmukaiset perusteet. Jos työsuh-

teen päättymisen perusteesta tulee erimielisyyttä, työnantajan tulee näyttää, että työ-

suhteen laissa säädetyt päättämisperusteet täyttyvät61. Yhdenvertaisuuslain lisäksi työ-

suhteen päättymistilanteissa on tarkasteltava myös työsopimuslain (55/2001) säännök-

siä. Työsopimuslaissa on yleissäännös irtisanomisperusteista, työntekijän henkilöön liit-

tyvistä irtisanomisperusteista sekä koeaikapurusta.  

  

Työnantaja saa työsopimuslain 7 luvun 2 §:n perusteella irtisanoa toistaiseksi voimassa 

olevan työsopimuksen työntekijän henkilöön liittyvästä asiallisesta syystä. Nykyinen työ-

sopimuslain säännös on varsin tuore. Työntekijän henkilöön liittyvä irtisanomisperuste 

muuttui työsopimuslain muutoksen tultua voimaan 1.1.2026. Ennen lakimuutosta työn-

antaja sai irtisanoa työntekijän asiallisesta ja painavasta syystä. Lakimuutoksella ja irtisa-

nomiskynnyksen madaltamisella toteutetaan pääministeri Petteri Orpon hallitusohjel-

man tavoitetta helpottaa työllistämistä62 . 

 

Irtisanomiseen eivät saa vaikuttaa syrjivät syyt. Hallituksen esityksessä työntekijän hen-

kilöön liittyvää irtisanomisperustetta koskevan lainsäädännön muuttamiseksi ei ole tun-

nistettu, että irtisanomiskynnyksen madaltamisella olisi erityisiä syrjiviä vaikutuksia. Hal-

lituksen esityksen mukaan on kuitenkin mahdollista, että joissakin yksittäistapauksissa 

työntekijän on vaikeampi irtisanomistilanteissa osoittaa, että työnantaja on syrjinyt. jos 

työnantaja vetoaa työntekijästä johtuvaan irtisanomisperusteeseen. 63 

 

 

61 HE 157/2000 vp, s. 69. 
62 Valtioneuvosto 2023, s. 60, 63. 
63 HE 185/2025 vp, s. 42, 43. 
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Työsopimuslain 7. luvun 2 §:n mukaan työntekijästä johtuvana tai hänen henkilöönsä 

liittyvänä asiallisena irtisanomisperusteena voidaan pitää työsopimuksesta tai laista joh-

tuvien, työsuhteeseen olennaisesti vaikuttavien velvoitteiden vakavaa rikkomista tai lai-

minlyöntiä, kuten työnantajan työnjohto-oikeutensa rajoissa antamien määräysten nou-

dattamatta jättämistä, töiden laiminlyömistä, perusteetonta poissaoloa, epäasiallista 

käytöstä sekä huolimattomuutta työssä sekä sellaisten työntekijän henkilöön liittyvien 

työntekoedellytysten olennaista muuttumista, joiden vuoksi työntekijä ei enää kykene 

selviytymään työtehtävistään. Irtisanomisperusteen olemassaoloa arvioidaan koko-

naisharkinnalla, jossa on otettava huomioon muun muassa työntekijän tarkasteltavana 

olevan menettelyn tai työntekoedellytysten muuttumisen vakavuus sekä työnantajan ai-

kaisempi toiminta asiassa, kuten työntekijän ohjeistaminen ja työnantajan aikaisempi 

puuttuminen työntekijän toimintaan.  

 

Työsopimuslain 7. luvun 2 a §:ssä on lueteltu kiellettyjä irtisanomisperusteita. Kiellettyjä 

irtisanomisperusteita ovat työntekijän sairaus, vamma tai tapaturma, ellei työkyky ole 

näiden vuoksi vähentynyt olennaisesti ja niin pitkäaikaisesti, että työnantajalta ei voida 

kohtuudella edellyttää sopimussuhteen jatkamista, työntekijän osallistumista työehto-

sopimuslain tai työriitojen sovitteluun ja eräiden työtaistelutoimenpiteiden edellytyk-

sistä annetun lain (420/1962) mukaiseen taikka työntekijäyhdistyksen toimeenpane-

maan työtaistelutoimenpiteeseen, työntekijän poliittisia, uskonnollisia tai muita mielipi-

teitä tai hänen osallistumistaan yhteiskunnalliseen tai yhdistystoimintaan, työntekijän 

toimimista tai aiempaa toimimista työntekijöiden edustajana taikka sellaiseksi pyrki-

mistä sekä turvautumista työntekijän käytettävissä oleviin oikeusturvakeinoihin.  

 

Työsopimuslain kielletyillä irtisanomisperusteilla on samankaltaisuutta yhdenvertaisuus-

laissa luetelluille kielletyille syrjintäperusteille. Työsopimuslaissa on myös yhdenvertai-

suuslain oikeuttamisperustetta vastaava säännös tilanteisiin, joissa työntekijän työnte-

koedellytykset ovat terveydentilan tai vammaisuuden vuoksi muuttuneet ja työnantaja 

https://www.finlex.fi/fi/lainsaadanto/1962/420
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irtisanoo työntekijän terveydentilan tai vammaisuuden perusteella. Työntekijän irtisano-

minen pysyvästi muuttuneiden työntekoedellytysten perusteella on sallittua, ellei työn-

antajalla ole tarjota työntekijälle sellaista työtä, josta työntekijä pystyisi suoriutumaan64. 

 

Työsyrjintää koetaan usein tilanteissa, joissa työnantaja ei riittävästi perustele työnteki-

jälle syitä, joiden vuoksi työntekijä irtisanotaan. Mielestäni erityisesti koeaikapurkutilan-

teissa työnantajan tulisi riittävän yksilöidysti kertoa havaitsemistaan puutteista työnteki-

jän työssä suoriutumisessa, jotta turhilta epäilyiltä syrjinnästä vältyttäisiin. Koeajallakaan 

työsopimusta ei työsopimuslain 1. luvun 4 §:n mukaan saa purkaa syrjivillä tai muutoin 

koeajan tarkoitukseen nähden epäasiallisilla perusteilla. 

 

Turun hovioikeudessa käsitellyissä tapauksissa S 23/729 ja S 23/730 kahden romaninaisen 
työsuhteet päätettiin kampaamoliikkeessä, koska he käyttivät työskennellessään romani-
hametta. Työnantajayrityksen ylin johto vaati, että naiset eivät saa työskennellä kampaa-
motyötä varten teetetyissä kevyemmissä hameissa, vaikka tästä oli sovittu työhönotossa. 
Hovioikeus totesi, että työvaatteista määrääminen ei saa loukata perusteettomasti työn-
tekijöiden uskonnonvapautta, oikeutta ilmaista itseään tai heidän etniseen taustaansa 
liittyviä perustuslaillisia oikeuksia. Työnantaja ei voi ilman työn hoitamiseen liittyvää to-
dellista edellytystä tai ilman muuta hyväksyttävää perustetta vaatia työntekijältä, että hä-
nen tulisi luopua esimerkiksi kulttuuriinsa liittyvän tai tunnustamansa uskonnon edellyt-
tämästä vaatetuksesta. Tapauksessa ei todettu työturvallisuuteen perustuvaa tai muuta 
pakottavaa syytä kieltää romanihameen käyttö kampaamotyössä. 

 

Romanihameen käyttöä koskevissa tapauksissa oli mielestäni useita merkityksellisiä seik-

koja. Työnantaja ei kieltänyt, etteikö irtisanomisten syynä olisi ollut työntekijöiden käyt-

tämät romanihameet. Tapauksessa työnantaja toi esille useita seikkoja, jotka työnanta-

jan mielestä kumoaisivat syrjintäväitteet koeaikapurusta etnisen ja kulttuurisen taustan 

vuoksi ja myös oikeuttaisivat työnantajan tekemät irtisanomiset. Työnantaja oli rekry-

tointia tehdessään tiennyt työntekijöiden olevan romaneja ja tätä seikkaa työnantaja 

myös oikeudessa käytti yhtenä perusteluna sille, ettei koeaikapurkua oltu tehty syrjivin 

perustein. Työnantaja vetosi lisäksi irtisanomisen oikeuttamisperusteina työnjohdolli-

seen oikeuteen, yhtenäiseen liikekonseptiin, työturvallisuuteen, työhygieniaan ja työer-

gonomiaan. Hovioikeus on asiaa arvioidessaan todennut, että tilanteessa on ollut kyse 

 

64 HE 157/2000 vp, s. 101. 
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välillisestä syrjinnästä. Työasuun liittyvät työnantajan vaatimukset ovat tosiasiallisesti 

asettaneet romanityöntekijät epäedulliseen asemaan. Lisäksi työnantajan esittämiä oi-

keuttamisperusteita arvioitiin ja todettiin että, työturvallisuuteen perustuvaa tai muuta 

pakottavaa syytä kieltää romanihameen käyttö kampaamotyössä ei ollut eikä työnantaja 

ollut ennen irtisanomista edes selvittänyt onko vaatetukseen liittyvä työturvallisuus- tai 

muu vakava riski todellinen.  
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3 Työsyrjinnän valvonta ja syrjityn oikeusturvan saatavuus 

Yhdenvertaisuuslain 28 §:n mukaan syrjintäasian vireillepanijan on syrjintää tai vastatoi-

mia koskevaa asiaa niin tuomioistuimessa kuin muussakin viranomaisessa käsiteltäessä 

esitettävä selvitystä seikoista, joihin vaatimus perustuu. Täyttä näyttöä syrjinnästä tai 

vastatoimista ei edellytetä, vaan riittää, että asiaa käsittelevälle, toimivaltaiselle viran-

omaiselle tai syntyy esille tulleiden seikkojen valossa perustellusti olettama syrjinnän tai 

vastatoimien kiellon vastaisesta menettelystä65. Käytännössä tämä tarkoittaa sitä, että 

työsyrjintää epäilevän tai kokeneen tulee esittää valvovalle viranomaiselle muutakin kuin 

pelkkä väite syrjinnästä, jotta syrjintäolettama syntyisi. Väitteen tueksi tulee kertoa, mikä 

yhdenvertaisuuslaissa kuvattu syrjintäperuste henkilöön liittyy, miten työnantaja on saa-

nut kyseisestä syrjintäperusteesta tiedon, millä lailla työnantaja on asettanut henkilön 

epäedullisempaan kuin muut ja miksi henkilön mielestä kyseinen syrjintäperuste on vai-

kuttanut työnantajan toimintaan. 

 

Yhdenvertaisuuslakia työelämän osalta valvovat työsuojeluviranomainen ja yhdenvertai-

suusvaltuutettu. Jotta valvovalla viranomaisella olisi riittävät tiedot vireille saatetun syr-

jintäasian arvioimiseksi, syrjintää kokeneen on hyvä selvittää asiaa ensin työnantajan 

kanssa. Mikäli syrjintäkokemuksessa on kyse välittömästä syrjinnästä, välillisestä syrjin-

nästä tai ohjeesta/käskystä syrjiä tulisi työnantajan kanssa keskustella syrjinnäksi koe-

tusta menettelystä ja pyytää työnantajaa perustelemaan toimintaansa. Yhdenvertai-

suuslain tarkoittamaa henkilön ihmisarvoa loukkaavaa häirintää voidaan työpaikalla ko-

kea niin työkaverin kuin myös työnantajan taholta. Mikäli häirintää koetaan työkaverin 

taholta, tulisi asiasta kertoa työnantajalle, jotta tällä olisi mahdollisuus puuttua häirin-

tään. Kohtuullisten mukautusten epäämiseen tilanteissa työnantajan tulee pyynnöstä 

viipymättä antaa vammaiselle kirjallinen selvitys menettelynsä perusteista, joten asian 

selvittäminen ensin työnantajan kanssa on perusteltua. 

 

 

 

65 HE 19/2014 vp, s.93 ja HE 44/2003 vp, s.54. 



39 

3.1 Yhdenvertaisuusvaltuutetun tehtävät  

Yhdenvertaisuusvaltuutetun tehtävät on annettu yhdenvertaisuuslaissa (1325/2014), 

laissa yhdenvertaisuusvaltuutetusta (1326/2014) ja ulkomaalaislaissa (301/2004).  

 

Yhdenvertaisuusvaltuutettu on itsenäinen ja riippumaton viranomainen, jonka tehtävät 

liittyvät yhdenvertaisuuden edistämiseen ja syrjintään puuttumiseen. Toisin kuin työsuo-

jeluviranomaisella, yhdenvertaisuusvaltuutetulla on toimivaltaa puuttua myös muuhun 

kuin työelämässä esiintyvään syrjintään, esimerkiksi palvelujen tai tavaroiden palvelujen 

tarjoajan taholta koettuun syrjintään.  

 

Laissa yhdenvertaisuusvaltuutetusta (3 §) valtuutetulle on annettu tehtäväksi raportoida 

naisiin kohdistuvasta väkivallasta ja toimia kansallisena ihmiskaupparaportoijana. Ulko-

maalaislain 152 b§:ssä yhdenvertaisuusvaltuutetun tehtäväksi on säädetty maasta pois-

tamisen täytäntöönpanon valvonta kaikissa sen vaiheissa. Yhdenvertaisuusvaltuutettu 

arvioi ja valvoo maasta poistamisen täytäntöönpanoa perus- ja ihmisoikeusnäkökul-

masta. 

 

Yhdenvertaisuusvaltuutetun tehtävä edistää ulkomaalaisten asemaa ja oikeuksia käsittää 

ulkomaalaisten syrjintäyhteydenottojen käsittelyn lisäksi yleisemmällä tasolla tapahtu-

vaa ulkomaalaisten oikeuksien edistämistä esimerkiksi antamalla lausuntoja meneillään 

olevista lainsäädäntöuudistuksista sekä suosituksia viranomaisille esimerkiksi haavoittu-

vassa asemassa olevien turvapaikanhakijoiden turvapaikkaprosessiin liittyen66. 

 

Muita kuin syrjinnän kiellon valvontaan liittyviä, yhdenvertaisuuslain 19 §:ssä säädettyjä 

valtuutetun tehtäviä on avustaa yhdenvertaisuuden edistämistoimenpiteiden suunnitte-

lussa koulutuksen ja varhaiskasvatuksen järjestäjiä, viranomaisia ja työnantajia, antaa 

suosituksia syrjinnän ehkäisemiseksi ja yhdenvertaisuuden edistämiseksi.  

 

 

66 Yhdenvertaisuusvaltuutettu 2025, s. 79–82. 
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Yhdenvertaisuusvaltuutetun antamat suositukset syrjinnän ehkäisemiseksi ja yhdenver-

taisuuden edistämiseksi ovat yleisluontoisia ja niiden tarkoitus on esimerkiksi edistää hy-

viä käytäntöjä tai kiinnittää huomiota lainsäädännön kehittämis- tai muutostarpeisiin. 

Yhdenvertaisuusvaltuutetun tulee neljän vuoden välein antaa eduskunnalle kertomus, 

jossa valtuutettu kertoo käsityksenä yhdenvertaisuuden toteutumisesta. Lisäksi valtuu-

tetun tulee vuosittain antaa kertomus toiminnastaan valtioneuvostolle. Velvollisuus ker-

tomusten antamiseen perustuu yhdenvertaisuusvaltuutetusta annetun lain 8 §.  

 

 

3.2 Yhdenvertaisuusvaltuutetun toiminta työsyrjintätapauksissa 

Yhdenvertaisuuslain osittaisuudistuksen myötä 1.6.2023 yhdenvertaisuusvaltuutettu sai 

toimivallan selvittää työelämän syrjintätapauksia. Yhdenvertaisuuslain 19 §:n mukaan 

valtuutetun tehtäviin kuuluu myös avustaa syrjinnän uhriksi joutuneita henkilöitä näiden 

tekemiä syrjintävalituksia tutkittaessa ja ryhtyä toimenpiteisiin sovinnon aikaansaa-

miseksi yhdenvertaisuuslain noudattamista koskevissa asioissa.  

 

 

3.2.1 Työelämää koskevien syrjintävalitusten tutkinta  

Vuonna 2024 yhdenvertaisuusvaltuutetuille tehdyissä, työelämää koskevissa syrjintäyh-

teydenotoissa tyypillisiä tilanteita olivat ikään liittynyt syrjintä rekrytoinnissa, työsuh-

teen päättämistä koskeneet riidat, työntekijöiden kohtelu työpaikalla sekä vammaisten 

henkilöiden kohtuullisia mukautuksia koskevat tilanteet. Työelämän koskeneissa syrjin-

täyhteydenotoissa korostui erityisesti rekrytoinnissa koettu syrjintä. Vuonna 2024 vireille 

tulleista työelämäyhteyden otoista kolmasosa koski rekrytointia (168 kpl).67. Yhdenver-

taisuusvaltuutettuun otetaankin jopa poikkeuksellisen paljon yhteyttä rekrytointia kos-

kevissa syrjintäasioissa. Viranomaisvalvonnassa ja tuomioistuimissa on perinteisemmin 

korostunut työsuhteen päättämiseen liittyvät syrjintätapaukset68. 

 

67 Yhdenvertaisuusvaltuutettu 2025, s. 21–23. 
68 Yhdenvertaisuusvaltuutettu 2024, s. 18. 
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Työsyrjintää koskevan asian vireilletulossa ja käsittelyssä yhdenvertaisuusvaltuutettu 

noudattaa toiminnassaan hallintolain (434/2003) 2- lukua hyvän hallinnon perusteista ja 

8a lukua hallintokanteluiden käsittelystä sekä soveltuvilta osin myös muita kyseisen lain 

säännöksiä. Hallintolain 53b § puolestaan velvoittaa valtuutettua ryhtymään niihin toi-

menpiteisiin, jotka valtuutettu kantelun perusteella näkee aiheellisiksi ja tarpeellisiksi. 

Yhdenvertaisuusvaltuutetulla on siis mahdollisuus harkita, mihin toimenpiteisiin se ryh-

tyy työsyrjintäasiassa tai missä tapauksissa valtuutettu käyttää mahdollisuuttaan toimia 

avustajana.69 

 

Hallintolain 4. luvussa vireillepanon edellytykset on määritelty joustavasti, koska tarkoi-

tuksena ei ole ollut tarpeettomasti tehdä muotovaatimuksilla rajoituksia käsittelyn aloit-

tamiseen70. Yhdenvertaisuusvaltuutettu ohjaa internetsivuillaan syrjintää koskevissa yh-

teydenotoissa käyttämään ilmoituksen tekoa varten tehtyä lomaketta (yhteydenotto syr-

jinnästä -lomake), jossa kysytään syrjintätapauksen arvioimisen kannalta oleellisimmat 

tiedot. Lomakkeessa kysytään molempien osapuolten yhteystietojen lisäksi mikä yhden-

vertaisuuslain syrjintäperuste yhteydenottajaan liittyy, mitä syrjintäkokemukset ovat ol-

leet, tapahtuneen syrjinnän ajankohta ja onko syrjivästi kohdellut antanut selitystä toi-

minnastaan. Lisäksi pyydetään tietoa mahdollisista henkilötodistajista tai kirjallisista to-

disteista sekä siitä onko asiaa käsitelty tai käsitelläänkö parhaillaan muissa viranomai-

sissa.71 Esitietojen perusteella voidaan arvioida ja, syntyykö asiassa syrjintäolettama ja 

onko tapauksessa jotain sellaista, mitä pitäisi työnantajalta selvittää. 

 

Kaikissa yhteydenotoissa ja työsyrjinnän kokemuksissa ei ole kyseessä yhdenvertaisuus-

lain tarkoittamasta syrjinnästä ja ne voidaan käsitellä neuvontaluontoisesti ja nopeam-

min esimerkiksi puhelinkeskustelussa tai sähköpostitse. Yhdenvertaisuusvaltuutetun 

 

69 Yhdenvertaisuusvaltuutettu 2018, s. 16. 
70 Mäenpää 2024, s. 129. 
71 Yhteydenotto syrjinnästä, 1/1 noudettu 29.4.2026. 

https://turvaviesti.om.fi/YVVyhteydenotto
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vuosikertomuksista vuosilta 2023 ja 2024 ei selviä, mikä osa työsyrjintään liittyvistä yh-

teydenotoista johtaa asian selvittämiseen työnantajalta. Vuoden 2019 toimintakerto-

muksessa valtuutettu on todennut, että vireille tulleista yhteydenotoista 40 % päätettiin 

neuvontana72.  

 

Yhdenvertaisuusvaltuutetulla on toimivalta tehdä tarkastus työnantajan toimitiloissa 

(laki yhdenvertaisuusvaltuutetusta 6 §), jos tarkastus on tarpeen yhdenvertaisuuslain 

noudattamisen valvomiseksi valtuutetun toimivaltaan kuuluvissa asioissa. Yhdenvertai-

suusvaltuutetun vuosikertomuksista ei ilmene, missä määrin tarkastusmahdollisuutta on 

työsyrjintäasioissa käytetty. 

 

Laissa yhdenvertaisuusvaltuutetusta ei ole erikseen säädetty tarkastuksen tekemiseen 

liittyvistä seikoista, vaan viitattu lain 6 §:ssä, että tarkastuksessa noudatetaan hallintolain 

39 §:n tarkastusta koskevaa säännöstä. Hallintolain 39 §:n mukaan viranomaisen on il-

moitettava tarkastuksen ajankohta etukäteen työnantajalle, ellei ilmoittaminen vaa-

ranna tarkastuksen toteutumista. Työnantajalla on asianosaisena läsnäolo-oikeus tarkas-

tuksella. Lisäksi työnantajalla on oikeus esittää mielipiteensä sekä kysymyksiä tarkas-

tukseen liittyvistä seikoista. Mikäli mahdollista, tarkastuksen aikana on kerrottava tarkas-

tuksen tavoitteista, sen suorittamisesta ja mahdollisista jatkotoimenpiteistä. Tarkastus 

on suoritettava aiheuttamatta tarkastuksen kohteelle tai sen haltijalle kohtuutonta hait-

taa. Tarkastuksen jälkeen on viipymättä laadittava tarkastuksesta kirjallinen tarkastus-

kertomus, josta tulee käydä ilmi tarkastuksen kulku ja tarkastajan tekemät keskeiset ha-

vainnot. Tarkastuskertomus on annettava tiedoksi tarkastuksessa läsnäoloon oikeu-

tetulle asianosaiselle. 

 

Asian selvittämisen jälkeen yhdenvertaisuusvaltuutettu voi antaa tapauksesta perustel-

lun kannanoton. Molempien osapuolten niin halutessa, asiassa voidaan aloittaa myös 

sovintoneuvottelut. Perustellussa kannanotossa yhdenvertaisuusvaltuutettu kertoo kan-

 

72 Yhdenvertaisuusvaltuutettu 2020, s.32. 
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tansa, jotta yhdenvertaisuuslain vastainen toiminta ei jatkuisi tai jatkossa uusiutuisi. Val-

tuutetun kannanotolla pyritään siis myös ei ainoastaan lopettamaan lain vastainen me-

nettely vaan myös ennaltaehkäisemään lain vastainen menettely. Valtuutettu ei kuiten-

kaan voi antaa perusteltua kannanottoa, jos tapauksessa on kyse työ- tai virkaehtosopi-

muksen tulkintaan liittyvästä asiasta73. Työ- ja virkaehtosopimusten tulkintakysymykset 

ratkaistaan ensisijaisesti sopimuksen allekirjoittaneiden työnantaja- ja työntekijäliittojen 

välillä sopimuksessa sovitulla tavalla tai työtuomioistuimessa, jonka tehtäviin kuuluu työ-

ehto- ja virkaehtosopimuksia koskevien riita-asioiden ratkaiseminen. 

 

 

3.2.2 Toimenpiteet sovinnon aikaansaamiseksi 

Sovinto voi kohdistua sekä syrjinnän että vastatoimien kiellon rikkomista koskevaan rii-

taan. Sovittelun tarkoituksena on saada osapuolet sopimaan riitansa. Aloitteen sovinto-

menettelyyn voi tehdä joko työntekijä tai työnantaja taikka yhdenvertaisuusvaltuutettu, 

mutta sovinnon aikaansaaminen edellyttää molempien osapuolten suostumusta sovit-

teluun ja valmiutta neuvotella asiasta. 74 

 

Sovittelualoitteen jälkeen valtuutetun tehtävä on järjestää sovittelutapaamisia osapuol-

ten kanssa. Valtuutetun tehtäviin kuuluu kertoa molemmille osapuolille sovintomenet-

telystä, sovinnon merkityksestä sekä sovinnon vahvistamiseen liittyvästä menettelystä. 

Lisäksi valtuutetun tulee auttaa molempia osapuolia löytämään molempia osapuolia tyy-

dyttävä ratkaisu. Valtuutettu voi tehdä osapuolille myös oman ehdotuksensa asian rat-

kaisuksi. Valtuutetun sovintoehdotus voi pitää sisällään myös ehdotuksen maksettavasta 

rahallisesta hyvityksestä. 

 

Jos osapuolet pääsevät asiassa sovintoon, yleensä muihin oikeusturvakeinoihin turvau-

tuminen ei enää ole tarpeen. Tilanteissa, joissa asianosaisten välillä saavutettu sopimus 

 

73 HE 19/2014 vp, s. 85. 
74 HE 19/2014 vp, s. 85. 
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ei kata kaikkia asioita, voidaan asia viedä muilta osin tuomioistuimen käsiteltäväksi. Jos 

asiassa myöhemmin tuomitaan hyvitystä, tulee sovinto huomioida hyvityksen suuruutta 

määrättäessä.75 

 

Tietoa siitä, kuinka paljon työsyrjintäasioissa sovintomenettelyä on käytetty ja kuinka 

paljon sovintoratkaisuja on tehty, on ollut haastavaa löytää. Yhdenvertaisuuslain osittai-

suudistuksen esitöistä löytyneen tiedon mukaan yhdenvertaisuusvaltuutettu on edistä-

nyt menestyksekkäästi yhtä työelämän syrjintää koskevaa sovintoa. Muut työelämän so-

vintoyritykset eivät ole tuottaneet tulosta. Tämä poikkeaa yhdenvertaisuusvaltuutetun 

sovinnonedistämisen tuloksista muilla elämänalueilla76.  

 

Sovintomenettelyn lähtökohtana on, että tulee olla selvää, että syrjintää on tapahtunut. 

Lisäksi sovintomenettelyn edellytyksenä on myös, että sekä työnantaja että työntekijä 

ovat halukkaita sovintoon. Sovintosopimukset, jotka valtuutettu laatii sisältävät yleensä 

syrjinnän myöntävän osapuolen anteeksipyynnön ja tapauskohtaisesti arvioiden rahalli-

sen hyvityksen syrjintää kokeneelle. Valtuutettu yleensä edellyttää syrjivästi toimineelta 

työnantajalta sitoutumista siihen, ettei samanlainen toiminta enää jatku sekä työnanta-

jan toimenpiteitä työpaikan yhdenvertaisuuden edistämiseksi.77 Mielestäni se, että so-

vintosopimuksissa työnantaja myöntää toimineensa syrjivästi voi vähentää työnantajien 

halukkuutta sovintomenettelyyn.  

 

Seuraavassa esimerkissä yhdenvertaisuusvaltuutettu on edistänyt sovintoa tilanteessa, 

jossa työnantaja on syrjinyt vammaista henkilöä ja kieltäytynyt tekemästä vammaisen 

henkilön tarvitsemia kohtuullisia mukautuksia. 

 

Yhdenvertaisuusvaltuutettu on edistänyt sovintoa tilanteessa, jossa viranhaltijaa kiellet-
tiin käyttämästä henkilökohtaista avustajaa työtehtävien hoitamisessa koska avustaja ei 
ollut virkasuhteessa. Oikeuskäytännön (Itä-Uudenmaan käräjäoikeuden tuomio R 

 

75 HE 19/2014 vp, s. 84-85. 
76 HE 148/2022 vp, s. 19. 
77 Syrjintään puuttuminen | Yhdenvertaisuusvaltuutettu. Noudettu 29.4.2026. 

https://yhdenvertaisuusvaltuutettu.fi/syrjintaan-puuttuminen
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22/2213) ja työnantajan edistämisvelvollisuuden huomioon ottaen yhdenvertaisuusval-
tuutettu piti työnantajan esittämää vaatimusta, että työntekijän avustajan tulee olla vir-

kasuhteisuudesta ilmeisen ongelmallisena.78 
 
 

3.2.3 Syrjintää kokeneen avustaminen 

Yhdenvertaisuusvaltuutettu voi yhdenvertaisuuslain 19 §:n perusteella avustaa syrjinnän 

kohteeksi joutuneita henkilöitä. Samansisältöinen säännös on laissa yhdenvertaisuusval-

tuutetusta, jonka 7 § säätää valtuutetun oikeudesta antaa oikeusapua. Säännöksellä on 

toimeenpantu syrjintädirektiivin 2000/43 13 artiklan 2 kohdan avustamista koskeva 

säännös. Käytännössä yhdenvertaisuusvaltuutettu voi joko avustaa itse tai määrätä alai-

sensa virkamiehen avustamaan syrjinnän tai vastatoimien kohteeksi joutunutta tai mah-

dollista ihmiskaupan uhria oikeuksiensa turvaamisessa tai hankkia hänelle oikeusapua.79 

 

Yhdenvertaisuusvaltuutetun toimiminen syrjintää kokeneen avustajana tuomioistui-

missa on harvinaista. Tapaukset ovat olleet oikeuskäytännön kannalta poikkeuksellisen 

merkittäviä tai sitten kyseessä on ollut tapaus, joissa valtuutettu on katsonut, ettei syr-

jintää kokenut pääse oikeuksiinsa ilman, että valtuutettu ryhtyy avustajaksi. 80 

 

Yhdenvertaisuusvaltuutettu toimi avustajana sekä käräjäoikeudessa että hovioikeudessa 

tapauksessa, jossa romanihameen käyttäminen työssä johti työsuhteen purkamiseen 

koeajalla.81 Kyseissä tapauksessa olivat siis mukana molemmat yhdenvertaisuuslain val-

vojat. Työsuojeluviranomainen työnantajan toimintaa valvoneena ja ilmoituksen polii-

sille tehneenä viranomaisena ja yhdenvertaisuusvaltuutettu avustamassa syrjintää koke-

neita työntekijöitä. 

 

 

 

78 Yhdenvertaisuusvaltuutettu 2025, s. 23. 
79 HE 19/2014 vp, s. 84. 
80 Yhdenvertaisuusvaltuutettu 2024, s. 19. 
81 Yhdenvertaisuusvaltuutettu 2026, s. 65. 
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3.2.4 Lausunnot tuomioistuimelle 

Laajimmin valtuutettu on käyttänyt toimivaltaansa oikeusprosesseissa antamalla lausun-

non tuomioistuimille tai syyttäjälle, kun ne soveltavat yhdenvertaisuuslakia tai käsittele-

vät syrjintärikosta. Yhdenvertaisuuslain 27 §:n mukaan: 

 

”Tuomioistuimen on sen käsiteltävänä olevassa, tämän lain soveltamista koske-

vassa asiassa varattava yhdenvertaisuusvaltuutetulle mahdollisuus tulla kuulluksi 

siltä osin kuin asia kuuluu valtuutetun toimivaltaan. Syyttäjän on ennen syytteen 

nostamista rikoslain 11 luvun 11 §:ssä [syrjintä] tarkoitetusta rikoksesta varattava 

valtuutetulle mahdollisuus tulla kuulluksi.” 

 

Yhdenvertaisuusvaltuutettu on antanut yhdenvertaisuuslain osittaisuudistuksen voi-

maantulon (1.6.2023) jälkeen tuomioistuimelle 30 lausuntoa työsyrjintää koskevissa asi-

oissa vuoden 2024 loppuun mennessä. Valtuutettu ei anna lausuntoaan jokaisesta lau-

suntopyynnöstä, vaan tutustuu ensin tapauksen materiaaleihin ja päättää sen jälkeen, 

antaako lausunnon tapauksesta. Lausunto annetaan yleensä tapauksesta, jonka valtuu-

tettu arvioi merkittäväksi yhdenvertaisuuslain soveltamisen kannalta ja lausuntoja puo-

lestaan ei pääsääntöisesti ole annettu tapauksissa, joissa on kyse näytön arvioinnista tai 

joissa sovelletaan ensisijaisesti jotain muuta tapaukseen liittyvää substanssilainsäädän-

töä. 82 

 

Myös tuomioistuimelle annettavat lausunnot voivat osaltaan edistää osapuolten pääsyä 

sovintoon, sillä kahdeksassa tapauksessa sovintoon oli päästy valtuutetun lausunnon jäl-

keen, ennen tuomioistuinkäsittelyä. Sovinnot ovat säästäneet resursseja, kun riitapro-

sessia ei ole tarvinnut käydä tuomioistuimessa loppuun.83 

 

 

82 Yhdenvertaisuusvaltuutettu 2026, s. 56, 75–76. 
83 Yhdenvertaisuusvaltuutettu 2026, s. 76. 
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Helsingin hovioikeudessa käsittelyssä olleessa, rekrytointisyrjintää koskevassa asiassa 

yhdenvertaisuusvaltuutetulta pyydettiin lausuntoa ennen hovioikeuden ratkaisua. Haki-

jaa ei ikänsä, 33- vuotta; vuoksi valittu erikoisjääkärialiupseerin viiden vuoden määräai-

kaiseen tehtävään. Hakija oli tehtävään pätevä ja sopiva. Hän oli myös aiemmin työsken-

nellyt vastaavissa tehtävissä. Syrjintäkanteen hylännyt käräjäoikeus oli perustellut ratkai-

suaan muun muassa EU-tuomioistuimen ennakkoratkaisulla84, jonka perusteella palope-

lastustehtäviin rekrytoitaessa sai asettaa 30 vuoden yläikärajan. 

 

Antamassaan lausunnossa yhdenvertaisuusvaltuutettu kyseenalaisti EU-tuomioistuimen 
ennakkoratkaisun soveltumisen olennaisilta yksityiskohdiltaan tapauksen ohjenuoraksi. 
Yhdenvertaisuusvaltuutetun mukaan ikärajoja voidaan ennakkoratkaisun perusteella 
käyttää sellaisissa rekrytoinneissa, joissa työtehtävistä suoriutuminen edellyttää poik-
keuksellista fyysistä suorituskykyä, eikä tavoitteeseen voida päästä hakijoiden yhdenver-
taisuutta vähemmän rajoittavin keinoin. EU-tuomioistuimen ennakkoratkaisussa oli kui-
tenkin kyseessä vakituinen eikä määräaikainen virka. Vakituiseen virkaan vaaditulla ikä-
rajalla voitiin varmistaa, että rekrytoitavat henkilöt pystyivät suoriutumaan riittävän pit-
kään vaativimmista pelastustehtävistä. Lisäksi yhden vertaisuusvaltuutettu totesi, että 
ikärajoja tulisi käyttää johdonmukaisesti ja läpinäkyvästi. 85 
 

Hovioikeuden mielestä erikoisjääkärien tehtävät edellyttävät poikkeuksellisen hyvää fyy-

sistä kuntoa, ja niistä voivat suoriutua vain nuoret henkilöt. Erikoisjääkäriyksikön toimin-

takyky oli kuitenkin varmistettu tekemällä määräaikaisia sopimuksia sekä tekemällä vaa-

tivia fyysisiä testejä kunnon selvittämiseksi. Ikäkriteeriä ei myöskään oltu noudatettu 

johdonmukaisesti ja suunnitelmallisesti. Ikäkriteerin käyttö oli siten hakijaa syrjivä. Hel-

singin hovioikeus tuomitsi puolustusvoimat ikäsyrjinnästä erikoisjääkärialiupseerin rek-

rytoinnissa. 

 

 

 

8484 kts. C-229/08 Wolf. 
85 Yhdenvertaisuusvaltuutettu 2019. s. 23. 
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3.3 Työsuojeluviranomaisen suorittama valvonta työsyrjintäasiassa 

Lupa- ja valvontaviraston toiminnan käynnistyessä 1.1.2026 aiemmat viisi aluehallintovi-

rastoissa (aluehallintovirastojen työsuojelun vastuualueet) toiminutta alueellaan itse-

näistä työsuojeluviranomaista yhdistyi yhdeksi, valtakunnallisesti toimivaksi, työsuojelu-

viranomaiseksi (lupa- ja valvontaviraston työsuojeluosasto). Lupa- ja valvontavirastosta 

annetun lain (530/2025) 3 §:ssä työsuojelutoimialan tehtäväksi on sisällytetty työsuoje-

luhallinnon lupa-, valvonta- ja ohjaustehtäviä sekä olennaisessa määrin työssä käytettä-

viksi tarkoitettujen teknisten laitteiden tuotevalvontatehtäviä. 

 

Työsuojeluhallinnon tavoitteena on, että työ Suomessa olisi mahdollisimman tervettä ja 

turvallista sekä työelämää koskevien säännösten mukaista86. Työsuojeluviranomaisella 

on laaja valvontakenttä työhön ja työolosuhteisiin liittyvien lakien ja asetusten valvon-

nassa. Työsuojeluviranomainen valvoo yli sadan säädöksen noudattamista. Yhdenvertai-

suuslain lisäksi työsuojeluviranomainen valvoo muun muassa työturvallisuuslakia 

(738/2002), työsopimuslakia (55/2001), työaikalakia (872/2019), työterveyshuoltolakia 

(1383/2001) sekä lakia työsuojelun valvonnasta ja työpaikan työsuojeluyhteistoimin-

nasta (44/2006)87. Työsuojeluhallinnon toiminta suunnataan hallitusohjelman ja sosiaali- 

ja terveysministeriön linjaamien työympäristön ja työhyvinvoinnin tavoitteiden mukai-

sesti. Työsuojeluhallinto on valvontatehtävää suorittaessaan riippumaton kansainvälisen 

työjärjestön (ILO) sopimusten mukaisesti. 88 

 

Yhdenvertaisuuslaissa työsuojeluviranomaisen tehtäväksi on annettu lain noudattami-

sen valvonta työhönotossa, työsuhteessa ja julkisoikeudellisessa palvelussuhteessa sekä 

työharjoittelussa ja muussa vastaavassa toiminnassa työpaikalla. Muulla vastaavalla toi-

minnalla tarkoitetaan sellaisia työn tekemisen muotoja, jotka kuuluvat työsuojeluviran-

omaisen valvoman työturvallisuuslain soveltamisalaan. Näitä muita työn tekemisen 

 

86 Sosiaali- ja terveysministeriö 2022, s. 4. 
87 Työsuojeluhallinto 2023d, s. 19. 
88 Sosiaali- ja terveysministeriö 2022, s. 4. 
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muotoja ovat muun muassa opiskeluun kuuluva työ, työvoimapoliittisen toimenpiteen 

kautta työllistyminen sekä kuntouttavaan työtoimintaan osallistuminen.89 

 

Työsuojeluviranomaisen toimivaltaan ei kuulu työntekijän ja työnantajan tai työntekijöi-

den välisten ristiriitojen sovittelu, yhdenvertaisuuslain 23 §:n tarkoittaman hyvityksen tai 

korvausten hakeminen syrjinnästä eikä se voi edustaa työntekijää erimielisyysasiassa90. 

Työsuojeluviranomainen ei myöskään käsittele työnantajan eikä työntekijän edunvalvon-

taan liittyviä asioita. Edunvalvonnaksi katsotaan mm. neuvottelut työsuhdetta koskevan 

riidan ratkaisemiseksi, kanteen ajaminen tuomioistuimessa tai työehtosopimuksen sisäl-

lön tulkinta. Jos asia ei kuulu työsuojeluviranomaisen toimivaltaan, pyritään asiakkaalle 

antamaan neuvoja asian selvittämiseksi.91 

 

3.3.1 Työsyrjinnän valvontaprosessi työsuojeluviranomaisessa 

Yhdenvertaisuuslain valvonnan tavoitteena on, että työnantaja noudattaa syrjinnän kiel-

toa ja edistää yhdenvertaisuutta työpaikalla92. Työelämän yksittäistapauksissa työsuoje-

luviranomaisen valvontatoimenpiteet määräytyvät valvontalain perusteella93.  

 

Työsyrjintäasian valvontaprosessi työsuojeluviranomaisessa käynnistyy työsyrjintää 

epäilevän työnhakijan tai työntekijän yhteydenotolla. Yhteydenotto työsuojeluviran-

omaiseen voi tapahtua soittamalla työsuojeluviranomaisen puhelinneuvontaan, sähkö-

postilla tai kirjeellä. Puhelinneuvonnassa annettaan neuvontaa sekä tehdään ensiarvi-

ointia yhteydenottajan asiaan ja syrjintäkokemukseen liittyen. Mikäli keskustelun ja saa-

tujen tietojen perusteella kyseessä voi olla yhdenvertaisuuslain tarkoittamasta syrjintä-

tilanteesta, annetaan yhteydenottajalle ohjeet valvontapyynnön tekemiseen. Käytän-

 

89 HE 19/2014 vp, s. 88. 
90 Työsuojeluhallinto 2023b, s.3. 
91 Sosiaali- ja terveysministeriö 2022, s. 9. 
92 Sosiaali- ja terveysministeriö 2022, s. 7. 
93 Työsuojeluhallinto 2023b, s. 2. 
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nössä asiakkaalle lähetetään valvontapyyntölomakkeet syrjintäasian saattamiseksi vi-

reille työsuojeluviranomaisessa. 94  Valvontapyyntölomakkeisiin asiakas kuvaa syrjiväksi 

kokemansa teot ja kertoo mikä yhdenvertaisuuslaissa kielletty syrjintäperuste on asiak-

kaan käsityksen mukaan työnantajan toimien takana.  

 

Lisäksi asiakas antaa työsuojeluviranomaiselle suostumuksensa asian käsittelyyn hänen 

nimellään ja luvan ottaa tarvittaessa yhteyttä työnantajaan.95 Asiakkaan lupa olla yhtey-

dessä työnantajaan on tärkeä, koska työsuojeluviranomaisen toimintaa ohjaavan valvon-

talain 10 §:n mukaisesti lähtökohtana on, että työpaikan puutteellisuudesta tai epäkoh-

dasta ilmoituksen tehneen henkilöllisyys sekä se, että valvontatoimia tehdään ilmoituk-

sen vuoksi ovat salassa pidettäviä tietoja. Ilmoituksen tehneen henkilöllisyys saadaan 

kertoa, jos se on valvonnan kannalta tarpeellista ja ilmoituksen tekijä on antanut siihen 

suostumuksensa. 

 

Pelkästään asiakkaan subjektiivinen syrjintäepäily ei ole riittävä valvontatoimien käynnis-

tämiseksi, vaan asiakkaan on esitettävä perusteita syrjintäväitteilleen. 96  Tarvittaessa 

asiakasta pyydetään täydentämään valvontapyyntöään, jotta voidaan arvioida, onko asi-

akkaan työsyrjintäasiassa edellytyksiä valvonnalle97. Asian käsittelyprosessissa työsuoje-

luviranomaisessa noudatetaan valvontalain lisäksi myös hallintolakia (434/2003), lakia 

viranomaisten toiminnan julkisuudesta (621/1999), kielilakia (423/2003). uhkasakkola-

kia (1113/1990) ja rikoslakia (39/1889). 

 

Kaikki työntekijöiden tai työnhakijoiden tekemät valvontapyynnöt eivät johda valvon-

taan. Vuonna 2024 työsuojeluviranomainen käsitteli 186 valvontapyyntöä koetusta työ-

syrjinnästä. Käsittelyssä olleista valvontapyynnöistä 77 ei johtanut valvontatoimiin. Ta-

pauksissa, joissa edellytyksiä työnantajan valvonnalle ei ole, työsuojelutarkastaja tekee 

 

94 Sosiaali- ja terveysministeriö 2022, s. 8. Työsuojeluhallinto 2023, s. 7–8. 
95 Työsuojeluhallinto 2025, s. 7–8. 
96 Työsuojeluhallinto 2023b, s. 8. 
97 Työsuojeluhallinto 2025, s. 9. 
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asiakkaalle käsittelyratkaisun. Käsittelyratkaisussa kerrotaan asiakkaalle perustelut, 

miksi valvontaan ei ryhdytty.98 

 

Vuonna 2024 yleisin syy käsittelyratkaisulle on ollut se, ettei valvontapyynnön tekijä ollut 

joutunut epäsuotuisampaan asemaan yhdenvertaisuuslaissa tarkoitetulla tavalla. Työn-

tekijä on esimerkiksi voinut kokea työnantajan toteuttamat tai suunnittelemat muutok-

set työpaikan toiminnassa itseensä kohdistuvana syrjintänä. Seuraavaksi yleisin syy kä-

sittelyratkaisuille oli se, ettei valvontapyynnön tehneen kokema epäsuotuisampi asema 

ole voinut johtua ilmoitetusta syrjintäperusteesta. Esimerkki tällaisesta on tilanne, jossa 

työntekijään liittyvä syrjintäperuste ei ole lainkaan työnantajan tiedossa, tai työnantaja 

saa tietoonsa syrjintäperusteen vasta sen jälkeen, kun on jo tehnyt päätöksensä työnte-

kijän irtisanomisesta.99 

 

Viidennes käsittelyratkaisuista tehtiin vuonna 2024 sen vuoksi, ettei valvontapyynnön 

tehneen asiassa tullut lainkaan esille yhdenvertaisuuslain 8 §:n mukaista syrjintäperus-

tetta. Viidennes käsittelyratkaisuista tehtiin sillä perusteella, että asiakas ei tarkastajan 

pyynnöistä huolimatta toimittanut asian arvioinnin kannalta tarvittavia lisätietoja, ei an-

tanut lupaa käsitellä asiaa nimellään tai ilmoitti peruuttavansa valvontapyyntönsä ennen 

kuin valvonta asiassa ehdittiin aloittaa. Ainoastaan muutamissa tapauksissa käsittelyrat-

kaisuun päädyttiin, koska valvontapyynnön tekijän asia ei kuulunut työsuojeluviranomai-

sen toimivaltaan tai syrjintäasian käsittely oli tai oli ollut yhdenvertaisuusvaltuutetun kä-

sittelyssä. 100  

 

Edellä mainittujen syiden lisäksi käsittelyratkaisun perusteena voi olla epäillyn laimin-

lyönnin rikosoikeudellinen vanheneminen tai se, että epäilty laiminlyönti on rikosoikeu-

dellisesti vanhentumassa. Näissä tilanteissa käsittelyratkaisussa voidaan todeta, ettei 

asian selvittäminen ole tarkoituksenmukaista101 Rikoslain 47 luvun 3 §:ssä työsyrjinnästä 

 

98 Työsuojeluhallinto 2025, s. 9. 
99 Työsuojeluhallinto 2025, s. 9. 
100 Työsuojeluhallinto 2025, s. 9. 
101 Sosiaali- ja terveysministeriö 2022, s. 9.  
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säädetty ankarin rangaistus on sakko tai vankeutta enintään kuusi kuukautta, joten syy-

teoikeus vanhenee kahdessa vuodessa. 

 

Jos työnhakijan tai työntekijän asiassa on tarvetta valvoa työnantajaa, työnantajaan koh-

distuva valvonta ja työsuojelutarkastus tehdään yksittäistä työntekijää koskevissa työsyr-

jintätapauksissa asiakirjojen perusteella 102. Valvonta käynnistyy työnantajalle tehtävällä 

selvityspyynnöllä. Työnantajalle lähetettävässä selvityspyynnössä kuvataan syrjiviksi 

koetut teot, kerrotaan syrjintäperusteet ja seikat, minkä vuoksi syrjintäolettama on syn-

tynyt sekä pyydetään määräajassa työnantajaa toimittamaan näkemyksensä tapahtu-

mista ja perustelemaan toimintaansa. Selvityspyynnössä työnantajalle kerrotaan, että 

syrjintäasian käsittelyssä työsuojeluviranomaisessa sovelletaan yhdenvertaisuuslain 28 

§:ssä säädettyä todistustaakkasäännöstä. Selvityspyynnön kysymykset työnantajalle 

ovat yksilöityjä ja niiden tulee ohjata työnantajaa kertomaan tarvittavat tosiseikat synty-

neen syrjintäolettaman kumoamiseksi ja lisäksi tarvittaessa ohjata työnantajaa kerto-

maan mahdolliset oikeuttamisperusteet toiminnalleen tai tekemilleen päätöksille. 103  

 

Työpaikan työsuojeluvaltuutetulle varataan myös mahdollisuus antaa vastauksensa sel-

vityspyyntöön. Työsuojeluvaltuutetun tehtäviin kuuluu valvontalain 31 §:n perusteella 

osallistuminen työpaikalle tehtäviin työsuojelutarkastuksiin. Poikkeuksena työsuojelu-

valtuutetun kuulemiseen ovat asiat, joiden käsittely ei kuulu työsuojeluvaltuutetulle 

(esim. monet työsuhteeseen tai palkkaukseen liittyvät asiat) tai mikäli muista erityisistä 

syistä valtuutetun kuuleminen ei ole asian käsittelyn yhteydessä tarkoituksenmukaista104. 

 

Työntekijän työsyrjintäasian käsittelyssä noudatetaan hallintolain (434/2003) 34 §:n mu-

kaisesti asianosaisen kuulemista. Valvontapyynnön tehneelle varataan mahdollisuus lau-

sua näkemyksensä työnantajalta ja työsuojeluvaltuutetulta saaduista selvityksistä, niiltä 

 

102 Sosiaali- ja terveysministeriö 2022, s. 13. 
103 Työsuojeluhallinto 2023b, s. 9. 
104 Sosiaali- ja terveysministeriö 2022, s. 13. 
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osin kuin selvityksissä on annettu asian kannalta olennaista tietoa, joka saattaa vaikuttaa 

työsuojeluviranomaisen toimenpiteisiin105.  

 

 

3.3.2 Toimivallan käyttö työelämän syrjintätapausten valvonnassa  

Työsyrjintäasiaa käsiteltäessä asiaa käsittelevä tarkastaja harkitsee, milloin on saanut asi-

anosaisilta (työntekijältä, työnantajalta ja työsuojeluvaltuutetulta) riittävät tiedot. Riittä-

vät tiedot saatuaan tarkastaja laatii tarkastuskertomuksen, jossa arvioidaan, onko työn-

antaja noudattanut yhdenvertaisuuslain syrjintäkieltoa. Tarkastuskertomus toimitetaan 

valvontapyynnön tehneelle työntekijälle, työnantajalle ja työpaikan työsuojeluvaltuute-

tulle 30 päivän kuluessa siitä, kun kaikki tarvittava aineisto ja tiedot asian arvioimiseksi 

on saatu106. Tarkastuskertomuksen yhteydessä syrjintää kokeneelle työntekijälle anne-

taan tietoa mahdollisuudesta hakea yhden vertaisuuslain mukaista hyvitystä tai vahin-

gonkorvausta. Työntekijälle kerrotaan myös yhdenvertaisuusvaltuutetun mahdollisuu-

desta edistää sovintoa ja avustaa syrjinnän uhriksi joutunutta henkilöä. 107. 

 

Yksittäistä työntekijää koskevissa työsyrjintäasioissa aluehallintovirastojen työsuojelun 

vastuualueilla tehtiin vuonna 2024 yhteensä 109 tarkastuskertomukseen päättynyttä 

tarkastusta. Käsittelyssä oli eniten (37,5 %) työntekijän terveydentilaan liittyneitä syrjin-

täkokemuksia, joissa tyypillinen tilanne oli se, että työnantaja oli päättänyt palvelussuh-

teen ja työntekijä epäili irtisanomisen tai koeaikapurun johtuneen hänen sairauspoissa-

oloistaan tai muusta terveydentilaan liittyneestä seikasta. Noin 35 prosentissa käsitel-

lyistä tapauksista arvioitiin syrjintäkokemuksia muun henkilöön liittyvän syyn perusteella. 

Tavallisimmin näissä tapauksissa oli kyse siitä, että työntekijä oli tuonut esille työolosuh-

teissa olevia epäkohtia tai pitänyt kiinni omista oikeuksistaan. Kolmanneksi eniten 

vuonna 2024 käsittelyssä oli alkuperän, kansalaisuuden tai kielen perusteella koettua 

 

105 Sosiaali- ja terveysministeriö 2022, s. 13. 
106 Sosiaali- ja terveysministeriö 2022, s. 14. 
107 Työsuojeluhallinto 2024, s. 13. 



54 

syrjintää. Vuonna 2024 tehdyissä tarkastuksissa noin kolmanneksessa tarkastajan johto-

päätös oli, että työnantaja oli toiminut syrjinnän kiellon vastaisesti.108 

 

Valvontalain 11 §:n mukaan kirjallisesta tarkastuskertomuksesta tulee käydä ilmi tarkas-

tuksen kulku ja tarkastajan tekemät keskeiset havainnot. Tarkastushavainnoista tulee il-

metä tarkastajan käsitys syrjintäolettaman syntymisestä, sen mahdollisesta kumoami-

sesta työnantajan toimesta ja mahdollisesta oikeuttamisperusteesta työnantajan toimin-

nalle. Tarkastuskertomuksessa ei selosteta yksityiskohtaisesti tapahtumia tai osapuolten 

näkemyksiä.109 

 

Esimerkki syrjintäolettaman syntymisestä ja työnantajalta saadun selvityksen ja esitetyn 

oikeuttamisperusteen arvioimisesta tarkastuskertomuksessa on seuraava tapauskuvaus, 

jossa työntekijä on irtisanottu terveydentilan vuoksi.  

 

Työntekijän mielestä työnantaja oli rikkonut syrjinnän kieltoa terveydentilan perusteella. 
Työntekijä oli sattuneen tapaturman vuoksi ollut sairauslomalla yli vuoden ennen kuin 
työnantaja päätti irtisanoa työntekijän työsuhteen. Työntekijän mielestä työnantaja ei ol-
lut tarjonnut hänelle korvaavaa työtä työsuhteen päättämisen sijasta. Työnantajan selvi-
tyksen mukaan työntekijän työkykyä oli arvioitu useissa työterveysneuvotteluissa ja työn-
tekijän työtehtävää ja työjärjestelyjä oli myös pyritty sopeuttamaan työntekijän työky-
kyyn. Työnantaja oli tehnyt työaikajärjestelyitä ja tarjonnut työntekijälle etätyömahdolli-
suutta. Lisäksi työnantaja oli kartoittanut ja selvittänyt työntekijälle mahdollisesti sopivia 
vaihtoehtoisia työtehtäviä. Selvittämisen jälkeen työnantaja oli tullut lopputulokseen, 
ettei työntekijää voisi sijoittaa muihin tehtäviin. Työntekijälle aiemmin tarjotut tukitoimet 
eivät olleet riittäneet mahdollistamaan työntekijän työskentelyä. Tarkastuksessa katsot-
tiin selvitetyksi, että työntekijän työkyky oli alentunut olennaisesti ja pitkäaikaisesti ja 
työnantaja oli myös selvittänyt ja tarjonnut tukitoimia työntekijän työskentelyn mahdol-
listamiseksi, jotta irtisanomiselta olisi vältytty. Tarkastuksen johtopäätös oli, että vaikka 
työntekijän työsuhde oli päätetty terveydentilan perusteella, oli työnantajalla erilaiselle 
kohtelulle yhdenvertaisuuslain mukainen oikeuttamisperuste. Näin ollen työnantaja ei ol-
lut rikkonut syrjinnän kieltoa.110 

 

Edellä kuvatussa tapausesimerkissä tarkastaja on todennut, ettei työnantaja ole rikkonut 

syrjinnän kieltoa. Jos tarkastaja havaitsee puutteita työnantajan toiminnassa, tarkastajan 

 

108 Työsuojeluhallinto 2024, s. 8, 13. 
109 Työsuojeluhallinto 2023b, s. 9. 
110 Työsuojeluhallinto 2025, s. 18. 
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tulee antaa tarkastuskertomuksessa työnantajalle velvoite lainsäädännön noudattami-

sesta. Valvontalain 13 § mukaisesti tarkastajalla on mahdollisuus antaa työnantajalle joko 

toimintaohje tai kehotus lainsäädännön noudattamisesta. Toimintaohje ja kehotus eroa-

vat toisistaan siten, että kehotuksissa tarkastaja antaa aina määräajan, johon mennessä 

säädöksen vastainen olotila on korjattava. Tarkastajalla on myös velvollisuus seurata, 

että työnantaja on noudattanut annettua kehotusta.  

 

Työsyrjintäasioissa tarkastaja antaa pääsääntöisesti toimintaohjeita. Vuonna 2024 havai-

tuista epäkohdista annettiin työnantajille 32 toimintaohjetta ja 3 kehotusta111. Määrä-

ajallinen kehotus on mahdollinen valvontalain 13 §:n 3 momentin kohdassa 5 luetelluista 

asioista. Kehotus voi tarkastajille suunnatun valvontaohjeen mukaan tulla työsyrjinnässä 

kyseeseen tilanteissa, joissa yhdenvertaisuuslain vastainen menettely työpaikalla edel-

leen jatkuu, tai se on ollut toistuvaa, ja siitä aiheutuva haitta työntekijälle on vähäistä 

suurempi. Yksittäisen työntekijän asiassa työsuojeluhallinnon valvontaohjeessa ”Yhden-

vertaisuuden ja syrjinnän valvonta” on annettu seuraavia esimerkkejä tilanteista, joissa 

tarkastaja voi antaa kehotuksen:  

1. työntekijän syrjintäperusteeseen liittyvä häirintä on pitkäkestoista tai 

laadultaan erittäin loukkaavaa 

2. ulkomaalaiselle työntekijälle maksetaan työntekijän kansalaisuuden 

vuoksi selvästi työehtosopimuksen vähimmäispalkan alittavaa palkkaa. 

Vähäisemmänkin alipalkan lisäksi kohtuuttomat työajat tai alipalkkauk-

sen pitkä kesto kokonaisuutena voivat johtaa vähäistä suurempaan 

haittaan.  

3. työpaikan syrjivä käytäntö, kuten esimerkiksi sellainen perusteeton pu-

keutumisohjeistus, joka kieltää uskonnollisten päähineiden käytön, es-

tää tiettyä uskontoa tunnustavien henkilöiden työllistymisen kokonaan 

4. työnantaja on evännyt vammaiselta työntekijältään kohtuulliset mu-

kautukset niin, että se johtaa työn suorittamisen estymiseen 

 

111 Työsuojeluhallinto 2024, s. 13. 
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5. työnantaja on avoimesta työpaikasta ilmoittaessaan edellyttänyt haki-

joilta sellaisia yhdenvertaisuuslaissa tarkoitettuja henkilöön liittyviä 

ominaisuuksia tai seikkoja, jotka eivät vaikuta työn tekemiseen tai ole 

oikeutettuja tehtävän hoitamisen kannalta.112 

 

Seuraavassa on esimerkki tapauskuvauksesta, jossa tarkastaja on tarkastuskertomuk-

sessa päätynyt saatujen selvitysten perusteella johtopäätökseen, että työnantaja on irti-

sanomisia kohdentaessaan rikkonut syrjinnän kieltoa. 

 

Työntekijä epäili tulleensa irtisanotuksi ikänsä perusteella. Työntekijän mukaan työpaikan 
muutosneuvotteluiden päätteeksi työnantaja kohdisti irtisanomiset tuotannollisilla- ja ta-
loudellisilla syillä ainoastaan työpaikan iäkkäimpiin työntekijöihin. Asiassa syntyi tarkas-
tajalle olettama syrjinnästä iän perusteella. Työnantajan mukaan muutosneuvotteluiden 
yhteydessä työntekijöille määriteltiin rooli, joiden perusteella irtisanomiset kohdennet-
tiin. Saaduista selvityksistä kävi kuitenkin ilmi, että vain työpaikan iäkkäimpiä henkilöitä 
oli määritelty niihin rooleihin, joihin irtisanomiset muutosneuvotteluiden jälkeen kohdis-
tuivat. Työnantaja yritti kumota syrjintäolettamaa vetoamalla työntekijän heikkoon kan-
nattavuuteen projekteissa, mutta työnantajan selvityksen todettiin tältä osin olevan risti-
riitainen. Tarkastajan mielestä työnantajan selvitys ei kumonnut syntynyttä syrjintäolet-
tamaa. Työnantajalle annettiin toimintaohje syrjinnän kiellon rikkomisestä iän perusteella. 

 

Määräajallista kehotusta ei edellä kuvatussa tilanteessa ole käsitykseni mukaan ollut 

mahdollista antaa. Kehotuksen ajatuksena on, että työnantaja korjaa lainvastaisen tilan 

kehotuksen määräaikaan mennessä. Jos syrjintäkiellon rikkominen liittyy palvelussuh-

teen päättämiseen, ei työnantajalla ole mahdollisuutta korjata tilannetta eikä työsuoje-

luviranomaisella ole myöskään toimivaltaa muuttaa työnantajan tekemiä päätöksiä.  

 

Tarkastuskertomuksessa annettuja toimintaohjeita seurataan pääsääntöisesti seuraavan 

työpaikkaan kohdistuvan tarkastuksen yhteydessä. Jos työnantajalle annettuun toimin-

taohjeeseen on poikkeuksellisen harkinnan vuoksi liitetty määräaika, valvotaan toimin-

taohjeen noudattamista useimmiten pyytämällä työnantajalta asiasta kirjallinen selvitys. 

 

112 Työsuojeluhallinto 2024, s. 10. 
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Jos työnantaja ei noudata annettua toimintaohjetta eikä kyseisessä asiassa voi antaa ke-

hotusta, annetaan työnantajalle sama toimintaohje uudestaan.113 

 

Tilanteissa, joissa työnantajalle annetun kehotuksen seurannan yhteydessä huomataan, 

ettei annettua kehotusta ole noudatettu, tarkastaja siirtää asian valvontalain 14 §:n mu-

kaisesti viivytyksettä työsuojeluviranomaisen käsittelyyn. Tämän jälkeen viranomainen 

harkitsee, onko asiassa edellytyksiä ja tarvetta ryhtyä toimenpiteisiin. Työsuojeluviran-

omainen voi päätöksellään velvoittaa työnantajan määräajassa korjaamaan tai poista-

maan säännösten vastaisen olotilan. Päätöksentekomenettelyssä noudatetaan hallinto-

lain päätöksentekoa koskevia säännöksiä. Työnantajalle sekä mahdolliselle muulle asian-

osaiselle varataan tilaisuus tulla asiassa kuulluksi. Velvoittava päätös voidaan antaa niistä 

asioista, joista voidaan valvontalain perusteella antaa kehotus. Velvoittavan päätöksen 

tehosteena voidaan käyttää uhkasakkoa ja teettämis- tai keskeyttämisuhkaa. 114 

 

 

3.3.3 Työsuojeluviranomaisen seuraamusharkinta sekä rooli esitutkinnassa ja oikeu-

denkäynnissä 

Työsuojeluviranomaisen hallinnolliset toimenpiteet kohdistuvat tulevaisuuteen ja rikos-

oikeudellisten seuraamusten arviointi kohdistuu menneisyyteen. Rikosoikeudellisessa 

prosessissa arvioidaan jo tapahtuneita laiminlyöntejä. Työsuojeluviranomaisen hallin-

nolliset ja rikosoikeudelliset prosessit eivät ole toisiaan poissulkevia vaihtoehtoja. Mo-

lemmat prosessit voivat olla vireillä samanaikaisesti.115 Syrjintä voi siis tulla erikseen ar-

vioitavaksi yhdenvertaisuuslain ja erikseen rikoslain kannalta. Yhdenvertaisuuslain vas-

tainen syrjintä ei välttämättä ole rikoslain nojalla rangaistavaa, koska rikokset ovat 

yleensä rangaistavia vain tahallisina, kun taas tämänkaltaista tekijän syyllisyyttä ei arvi-

oida yhdenvertaisuuslakia yksittäistapauksiin sovellettaessa116. 

 

113 Sosiaali- ja terveysministeriö 2022, s. 16–17. 
114 Sosiaali- ja terveysministeriö 2022, s. 19. 
115 Sosiaali- ja terveysministeriö 2022, s. 18. 
116 Valkonen ja Koskinen 2018, s. 23. 
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Valvontalain 50 §:n 1 momentissa on säädetty työsuojeluviranomaisen ilmoitusvelvolli-

suudesta poliisille työrikosasioissa. Jos työsuojeluviranomaisella on todennäköisiä perus-

teita epäillä, että on tehty työsuojeluviranomaisen valvottavana olevassa laissa tai rikos-

lain 47 luvussa rangaistavaksi säädetty teko, työsuojeluviranomaisen on tehtävä siitä il-

moitus poliisille esitutkintaa varten. Työsuojeluviranomaisen valvottavana olevasta lain-

säädännöstä rangaistussäännöksiä löytyy muun muassa työturvallisuuslaista (738/2002), 

työaikalaista (872/2019), vuosilomalaista (162/2005) ja työsopimuslaista (55/2001)117. 

Ilmoitus voidaan kuitenkin jättää tekemättä, jos tekoa on pidettävä olosuhteet huomi-

oon ottaen vähäisenä eikä yleinen etu vaadi esitutkintailmoituksen tekemistä. Vuonna 

2024 työsuojeluviranomainen teki poliisille 34 ilmoitusta epäillyistä työsyrjintärikok-

sista118. 

 

Yksittäistä työntekijää koskevissa syrjintäasioissa seuraamusharkintaa edeltää lähes aina 

tarkastuskertomus, jossa tarkastaja on arvioinut työnantajan toimintaa ja antanut perus-

tellun käsityksensä siitä, onko työnantaja rikkonut syrjinnän kieltoa. Poikkeuksena tästä 

ovat tasa-arvolain syrjintäkiellon rikkomisesta tehdyt ilmoitukset. Työsuojeluviranomai-

sella ei ole toimivaltaa valvoa tasa-arvolakia, mutta rikoslain 47 luvun 3 §:n työsyrjintä-

säännös koskee myös sukupuolta ja näin ollen työsuojeluviranomaisen valvontalain mu-

kainen ilmoitusvelvollisuus koskee myös tasa-arvolaissa kiellettyä syrjintää. 

 

Työsuojeluhallinnon raportissa yhdenvertaisuuslain ja syrjinnän valvonnasta vuonna 

2020 kerrotaan sittemmin käräjä- ja hovioikeudessa käsitellystä tapauksesta, jossa työn-

tekijän työsuhde purettiin koeaikana, koska työntekijä ei ollut noudattanut työnantajan 

pukeutumisohjetta vaan oli käyttänyt romanihametta työskennellessään. Tarkastajan 

johtopäätös asian selvittämisen jälkeen oli, että työnantaja oli syrjinyt työntekijää päät-

täessään tämän työsopimuksen sen vuoksi, että työntekijä pukeutui romanihameeseen 

 

117 HE 94/2005 vp, s. 40. 
118 Työsuojeluhallinto 2025, s. 24. 
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työpaikalla. Koska työnantajan todettiin rikkoneen syrjinnän kieltoa, on työnantajalle an-

nettu tarkastuskertomuksessa asiasta velvoite. Työntekijän työsuhteen jo päätyttyä asi-

asta on annettu toimintaohje. 

 

Tarkastuksessa katsottiin, ettei työnantaja ollut riittävällä tavalla selvittänyt, miten työn-
tekijän työtä varten teettämä kevyempi romanihame olisi aiheuttanut erityisen riskin työ-
hygienialle, työergonomialle tai työturvallisuudelle. Työnantaja ei ollut työntekijän parin 
viikon työsuhteen aikana ryhtynyt mihinkään muihin toimenpiteisiin vaara ja riskitekijöi-
den pienentämiseksi, vaikka työntekijä piti työskennellessään romanihametta. Työnan-
taja ei selvityksessään perustellut, miksi romanihame ei ollut työnantajan muun työvaa-
tetusta koskevan ohjeistuksen mukainen. Työnantaja ei esittänyt sellaista selvitystä, mikä 
olisi osoittanut, että työntekijän erilainen kohtelu olisi perustunut työtehtävien laatuun 
ja niiden suorittamista koskeviin todellisiin ja ratkaiseviin vaatimuksiin, eikä kohtelu ollut 
oikeasuhtaista oikeutettuun tavoitteeseen pääsemiseksi. Työnantajan todettiin syrjineen 
työntekijää päättäessään tämän työsopimuksen sen vuoksi, että työntekijä pukeutui ro-
manihameeseen työpaikalla.119 

 

Jos tarkastajan mielestä on ilmeistä, että hänen valvomassaan syrjintäasiassa on kyse 

työsyrjintärikoksesta, tarkastajan tulee siirtää asia työsuojeluviranomaiselle 120 . Asian 

harkinnassa on huomioitava, että yhdenvertaisuuslain syrjintäsäännöksen ja rikoslaissa 

säädetyn työsyrjintä rikoksen tunnusmerkistön sanamuodot eroavat toisistaan. Työsyr-

jintärikoksen tunnusmerkistön täyttyminen arvioidaan erikseen vertaamalla tarkastajan 

valvoman tapauksen tosiseikkoja työsyrjintärikoksen tunnusmerkistöön. 121  Työsyrjin-

tään voi RL 47:3:n mukaan syyllistyä: 

 

”työnantaja tai tämän edustaja, joka työpaikasta ilmoittaessaan, työntekijää vali-

tessaan tai palvelussuhteen aikana ilman painavaa, hyväksyttävää syytä asettaa 

työnhakijan tai työntekijän epäedulliseen asemaan rodun, kansallisen tai etnisen 

alkuperän, kansalaisuuden, ihonvärin, kielen, sukupuolen, iän, perhesuhteiden, 

sukupuolisen suuntautumisen tai terveydentilan taikka uskonnon, yhteiskunnalli-

sen mielipiteen, poliittisen tai ammatillisen toiminnan tai muun näihin rinnastet-

tavan seikan perusteella”. 

 

119 Työsuojeluhallinto 2021, s. 14–15. 
120 Työsuojeluhallinto 2023b, s. 11. 
121 Työsuojeluhallinto 2025, s. 24. 
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Ilmoituksissa poliisille työsuojeluviranomainen yleensä lausuu sekä sovellettavista sään-

nöksistä että vastuun kohdentamisesta. Lisäksi lausunnossa voidaan ottaa kantaa siihen, 

ketä tutkinnassa tulisi kuulla. Lausunnolla on suuri painoarvo, ja käytännössä se myös 

määrittää tutkinnan suuntaa epäilyjen tekojen ja henkilöiden osalta.122 

 

Valvontalain 50 §:n 2 momentissa säädetään työrikoksia koskevasta työsuojeluviran-

omaisen esitutkintaan liittyvästä kuulemisoikeudesta, tilaisuudesta antaa lausunto en-

nen syyteharkinnan päättämistä sekä läsnäolo-oikeudesta oikeudenkäynnissä. Ennen 

syyteharkinnan päättämistä työsuojeluviranomainen yleensä antaa vielä erillisen loppu-

lausunnon, joka on useasti samansuuntainen kuin tarkastajan tekemä tarkastuskertomus 

ja aiemmin poliisille tehty ilmoitus123. Loppulausunnon katsotaan lisäävän työsuojeluvi-

ranomaisen asiantuntemuksen merkitystä, kun syyttäjä tekee asiassa harkintaa124. 

 

Valvontalain 50 §:n 2 momentin perusteella työsuojeluviranomaisella on työrikoksia kos-

kevissa oikeudenkäynneissä läsnäolo- ja puheoikeus. Työsuojeluviranomaisen puheoi-

keus sisältää mahdollisuuden esittää kysymyksiä asianosaisille ja todistajille tuomioistui-

men suullisessa käsittelyssä. Työsuojeluviranomaisen tulee oikeudenkäynnissä tuoda 

puolueettomasti esiin niin asian tutkintaan kuin työsuojeluun liittyviä näkökohtia sekä 

syytetyn puolesta että häntä vastaan.125 Oikeudenkäynnissä saatetaan lisäksi kuulla asi-

antuntijaroolissa tarkastuksen suorittanutta sekä tarkastuskertomuksen laatinutta tar-

kastajaa126. 

 

 

 

122 Sortti 2019, s. 70. 
123 Sortti 2019, s. 70. 
124 HE 94/2005 vp, s. 41. 
125 HE 94/2005 vp, s. 41. 
126 Sortti 2019, s. 71. 
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3.4 Syrjityn oikeusturvan saatavuus 

Yhdenvertaisuus on perustuslakiin kirjattu perusoikeus. Perustuslain 21 § turvaa jokai-

selle oikeuden saada asiansa käsitellyksi asianmukaisesti ja ilman aiheetonta viivytystä 

toimivaltaisessa viranomaisessa. Tämä sisältää oikeuden oikeudenmukaiseen oikeuden-

käyntiin ja hallinnolliseen päätökseen. Oikeusturvavaatimuksen mukaan, jos perusoi-

keuksia rajoitetaan, on huolehdittava riittävistä oikeusturvajärjestelyistä127 . Oikeustur-

van saavutettavuutta pidetään olennaisena osana hyvinvointivaltiota128. Työsyrjintäta-

pauksissa syrjintää kokeneilla on mahdollisuus saattaa asiansa niin toimivaltaisen viran-

omaisenkin kuin tuomioistuimenkin käsiteltäväksi.  

 

Syrjityksi tai vastatoimien kohteeksi joutuneet voivat halutessaan myös hakea yhdenver-

taisuuslain 26 §:n mukaisesti hyvitystä kahden vuoden kuluessa syrjinnästä tai vastatoi-

mien kohteeksi joutumisesta. Poikkeuksena kahden vuoden kanneajasta on rekrytoin-

nissa koettu syrjintä. Työhönottotilanteessa koetusta syrjinnästä hyvitystä on haettava 

vuoden kuluessa siitä, kun työnhakija on saanut tiedon valintapäätöksestä. Hyvityksen 

saaminen ei estä saamasta korvausta vahingonkorvauslain (412/1974) tai muun lain mu-

kaan, mutta hyvitystä määrättäessä huomioidaan mahdollinen samasta teosta muun lain 

nojalla henkilöön kohdistuvan loukkauksen vuoksi tuomittu tai maksettavaksi määrätty 

korvaus. 129 

 

Ainoastaan yleiset tuomioistuimet voivat määrätä yhdenvertaisuuslain mukaisen hyvi-

tyksen. Syrjintäasiaa saatetaan käsitellä yhtäaikaisesti työsuojeluviranomaisen tai yh-

denvertaisuusvaltuutetun lisäksi myös hallinto-oikeuksissa tai työtuomioistuimen käsit-

telyssä olevan asian yhteydessä. Käsittely valvovissa viranomaisissa tai hallinto-oikeu-

dessa voi kestää pitkäänkin, ja hyvitystä koskeva kanneaika voi umpeutua ennen ratkai-

sun tai lausunnon saamista valvovalta viranomaiselta tai ennen hallinto-oikeusprosessin 

 

127 PeVm 25/1994 vp, s. 5. 
128 Ervasti 2011, s. 351. 
129 kts. KKO: 2020:97, jossa on käsitelty riita-asiassa työsopimuslain nojalla määrätyn korvauksen ja yhden-
vertaisuuslain hyvityksen vaikutusta rikosperusteiseen vahingonkorvauslain mukaiseen korvaukseen. 
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päättymistä. Syrjintää kokenut ei ehkä ole halukas nostamaan hyvityskannetta ilman asi-

aansa tukevaa lausuntoa tai ratkaisua, tai hän ei uskalla luottaa, että käräjäoikeus päätyy 

samaan lopputulemaan. Lisäksi kanteen nostaminen käräjäoikeudessa sisältää myös ta-

loudellisen riskin. 130 Riita-asiassa kanteen hävinnyt osapuoli maksaa pääsäännön mu-

kaan sekä omat että vastapuolen oikeudenkäyntikulut.  

 

Kansainvälisistä sopimuksista 131  on johdettu oikeusturvan saavutettavuuden elemen-

teiksi muun muassa oikeus päästä oikeussuojaelimeen tai konfliktinratkaisuun, oikeus 

oikeudenmukaiseen oikeudenkäyntiin, oikeus saada ratkaisu kohtuullisessa ajassa, oi-

keus kohtuulliseen korvaukseen ja oikeus tehokkaaseen ja vaikuttavaan oikeussuojaan132. 

 

Oikeuden saatavuuden tutkimuksessa oikeuksiin pääsyn esteitä on ryhmitelty sen mu-

kaan, millaisista tekijöistä esteissä on kyse. Taloudellinen riski on yksi oikeuksiin pääsyn 

esteitä. Oikeudenkäynnin kuluriski voi olla liian suuri. Taloudelliset syyt voivat lisäksi vai-

kuttaa myös asiantuntija-avun palkkausmahdollisuuteen, jolloin syrjintää kokenut ei vält-

tämättä saa riittävästi tietoa siitä, mitkä ovat toimintamahdollisuudet tai vaihtoehdot 

asiassa. 133  Oikeusturvan parempaa saavutettavuutta tilanteissa, joissa syrjintää koke-

neella on taloudellisia esteitä, palvelee Suomessa oikeusapulaki (257/2002), jonka 1 §:n 

mukaan valtion varoista annetaan oikeusapua henkilölle, joka ei taloudellisen asemansa 

vuoksi kykene suorittamaan oikeudellisen asian hoitamisen vaatimia menoja. Oikeusapu 

voi pitää sisällään oikeudellista neuvontaa, tarpeellisten toimenpiteiden suorittamista 

sekä avustamista tuomioistuimessa tai muussa viranomaisessa. lisäksi oikeusavun saaja 

voidaan vapauttaa tietyistä asian käsittelyyn liittyvistä menoista. 

 

 

130 HE 148/2022 vp, s. 36, Yhdenvertaisuusvaltuutettu 2026, s. 79–81. 
131 kts. SopS 63/1999, SopS 8/1976, 2000/C 364/01. 
132 Ervasti, K 2011, s. 353. 
133 Ervasti, K. 2011, s. 350, Nieminen, K & Jauhola. 2022, s. 170–171. 
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Proseduraaliset esteet kuvaavat tekijöitä, jotka nostavat työssä tai työnhaussa syrjintää 

kokeneiden kynnystä viedä syrjintää valvontaviranomaisten tai tuomioistuimen käsitel-

täväksi. Kaikilla elämän alueilla tai kaikissa ristiriidoissa oikeudenkäynti tuomioistui-

messa ei välttämättä ole paras mahdollinen tapa saavuttaa oikeuksia vaikuttavasti. 134  

 

Organisatoriset oikeuksiin pääsyn esteet liittyvät erityisesti sosiaalisten oikeuksien, ku-

ten syrjinnän luonteeseen. Lisäksi organisatoriseksi oikeuksiin pääsyn esteeksi luetaan 

myös valvontaviranomaisten resurssipula ja toimivallan rajoitteet. Organisatorisiin oi-

keuksiin pääsyn haasteisiin on pyritty vastaamaan kehittämällä erilaisia kollektiivisen oi-

keussuojan keinoja, vaihtoehtoisia riidanratkaisumenetelmiä, ja antamalla erilaisille val-

tuutetuille valtuuksia puuttua ongelmiin. Kollektiivisen oikeussuojan keinoista syrjintään 

puuttumiseksi on käyty keskustelua myös Suomessa. Esimerkiksi järjestöjen kanneoi-

keutta tai ryhmäkannetta on esitetty hyödynnettäväksi syrjintäasioissa. Ryhmäkanteen 

mahdollistaminen syrjintäasioissa voisi madaltaa prosessikynnystä ja joissakin tapauk-

sissa tehdä jopa rakenteellistuneeseen syrjintään puuttumisen jossain määrin mahdol-

liseksi.135 

 

Sisäministeriön selvityksessä syrjinnän uhrien oikeusturvakeinojen saavutettavuudesta 

ja vaikuttavuudesta havaittiin, että syrjintää kokeneiden halukkuuteen viedä asiaansa 

eteenpäin vaikuttaa kielteisesti oikeusprosessin aiheuttama henkinen kuormitus liittyen 

prosessin kestoon, työläyteen sekä taloudellinen kuluriskiin. Osa selvitystyössä haasta-

telluista kertoi tulleensa pompotelluksi viranomaiselta toiselle tai menettäneensä luot-

tamuksen viranomaisten toimintaan. Lisäksi sekä viranomaisten että avustajien keskuu-

dessa vallitsi syrjintää kokeneiden mukaan tietämättömyyttä syrjintään ja yhdenvertai-

suuteen liittyvistä asioista, joskus jopa asenteellisuutta ja syrjinnän vähättelyä. Syrjinnän 

mahdollisia seurauksia ei myöskään aina pidetty riittävinä eivätkä valitusprosessin läpi-

käyneet aina koe saaneensa oikeutta. 136 

 

134 Ervasti, K. 2011, s. 350, Nieminen, K & Jauhola. 2022, s. 170–171. 
135 Ervasti, K. 2011, s. 350, Nieminen, K & Jauhola. 2022, s. 170–171. 
136 Aaltonen, Heino & Villa 2013, s. 118–121. 
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Yhdenvertaisuuslain osittaisuudistuksen yhtenä tavoitteena oli lain esitöiden mukaan 

vahvistaa oikeusturvaa syrjintäasioissa ja edistää syrjintää epäilevän pääsyä tehokkaisiin 

oikeussuojakeinoihin. Pääsy tehokkaisiin oikeussuojakeinoihin tapahtuu mahdollista-

malla työelämää koskevien syrjintätapausten käsittely myös yhdenvertaisuusvaltuutetun 

toimesta. Tavoitteena oli myös hyödyntää yhdenvertaisuuslain valvonnassa työelämässä 

sekä yhdenvertaisuusvaltuutetun että työsuojeluviranomaisen erityisasiantunte-

musta.137 

 

Tuoreessa, huhtikuussa 2026, toimitetussa yhdenvertaisuusvaltuutetun kertomuksessa 

eduskunnalle yhdenvertaisuusvaltuutettu on antanut suosituksia myös työelämäsyrjin-

tään liittyen. Valtuutetun mielestä työelämäsyrjinnässä matalan kynnyksen oikeussuoja-

keinot, kuten mahdollisuus käsitellä asiaa yhdenvertaisuus- ja tasa-arvolautakunnassa 

puuttuvat. Valtuutetun mielestä yhdenvertaisuus- ja tasa-arvolautakunnalla tulisi olla 

toimivalta käsitellä yhdenvertaisuuslain noudattamista myös työelämässä sekä määrätä 

hyvitys syrjintää kokeneelle ja seuraamusmaksu syrjivälle toimijalle.  

 

Lisäksi yhdenvertaisuusvaltuutettu on suositellut, että työnantajalla tulisi olla velvolli-

suus antaa kirjallinen selvitys, jos työnhakija tai työntekijä epäilee tulleensa syrjityksi 

työnhaussa tai työnantajan palveluksessa ja pyytää asiasta kirjallista selvitystä työnanta-

jalta.138 Tällä hetkellä työnantajalla on yhdenvertaisuuslain mukainen velvollisuus antaa 

pyynnöstä kirjallinen selvitys ainoastaan tilanteissa, joissa vammainen henkilö katsoo 

kohtuullisten mukautusten epäämisen vuoksi tulleensa syrjityksi työtä tai virkaa hakies-

saan taikka työ- tai virkasuhteen aikana.  

 

Työnantajan selvitysvelvollisuuteen kiinnitti huomiota perustuslakivaliokunta jo vuonna 

2014 antaessaan lausuntoa hallituksen esityksestä eduskunnalle yhdenvertaisuuslaiksi ja 

 

137 HE 148/2022 vp, s. 37. 
138 Yhdenvertaisuusvaltuutettu 2026, s. 38–39, 79. 
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eräiksi siihen liittyviksi laeiksi. Perustuslakivaliokunnan lausunnossa todettiin, että työn-

antajan selvitysvelvollisuuden tulisi työntekijän oikeusturvan vuoksi ulottua kaikkiin syr-

jintäperusteisiin. Vasta sen jälkeen, kun syrjintää epäilevä työntekijä on saanut työnan-

tajan selvityksen, työntekijä pystyy arvioimaan, onko syrjintää tapahtunut ja onko hä-

nellä perusteita ryhtyä toimenpiteisiin asian saattamiseksi asianomaisten viranomaisten 

tutkittavaksi.139 

 

139 PeVL 31/2014 vp, s. 10. 
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4 Johtopäätökset 

Tutkielmani aiheena oli tarkastella työsyrjintää ja erityisesti työsyrjinnän valvontaa työ-

elämän yksittäistapauksissa Suomessa 1.6.2023 voimaantulleen yhdenvertaisuuslain 

osittaisuudistuksen jälkeen. Osittaisuudistus on ollut merkityksellinen työsyrjinnän val-

vonnalle, sillä uudistuksessa yhdenvertaisuusvaltuutettu sai toimivallan valvoa syrjintää 

myös työelämässä. Työelämäsyrjinnässä on osittaisuudistuksen jälkeen ollut työsuojelu-

viranomaisella sekä yhdenvertaisuusvaltuutetulla rinnakkainen toimivalta. 

 

Tutkimukseni kohteeksi valikoitui työelämän yksittäistapaukset, joilla tarkoitan työnha-

kijan tai työntekijän kokemaa syrjintää rekrytoinnissa tai työsuhteen aikana. Rajasin tut-

kimukseni ulkopuolelle työnantajan velvollisuuden edistää yhdenvertaisuutta sekä edis-

tämisvelvollisuutta koskevan valvonnan. Työnantajan yhdenvertaisuutta edistäviksi toi-

miksi luin myös positiivisen erityiskohtelun, koska positiivinen erityiskohtelu ei ole syr-

jintää ja siihen liittyvillä toimilla lähtökohtaisesti pyritään edistämään jonkin syrjäytymis-

vaarassa tai haavoittuvassa asemassa olevan ryhmän mahdollisuuksia saavuttaa yhden-

vertaisuus. Koska mielenkiintoni oli nimenomaan yksilön kokemassa työsyrjinnässä, tut-

kimukseni ulkopuolelle jäi myös työsuojeluviranomaisen toimesta tehtävä ulkomaisen 

työvoiman käytön valvonta, jota kohdistetaan ulkomaista työvoimaa käyttäviin yrityk-

seen eikä valvonnan kohteena lähtökohtaisesti ole yksittäinen työntekijä. 

 

Ensimmäisessä pääluvussa tarkastelin ensin kielletyn syrjinnän muotoja; välitöntä ja vä-

lillistä syrjintää, häirintää, ohjetta ja käskyä syrjiä sekä kohtuullisten mukautusten epä-

ämistä vammaiselta henkilöltä. Syrjinnän muotoja avasin oikeuskäytännön kautta, kuten 

myös työelämän eri vaiheissa; rekrytoinnissa, työsuhteen aikana ja työsuhdetta päätet-

täessä tapahtuvaa syrjintää. Koska syrjinnänkiellon rikkomisen lisäksi voi yhdenvertai-

suuslain mukaan myös vastatoimien kiellon rikkomisesta hakea yhdenvertaisuuslain mu-

kaista hyvitystä, käsittelin tässä yhteydessä myös vastatoimien kieltoa.  
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Tutkimukseni ensimmäisenä tavoitteena oli selvittää, kuinka valvontatyötä käytännössä 

tehdään. Toisessa pääluvussa tarkastelin yhdenvertaisuusvaltuutetun ja työsuojeluviran-

omaisen työsyrjintään liittyvää toimivaltaa ja sitä, kuinka valvonta työelämän yksittäista-

pauksissa käytännössä tapahtuu. Aineiston perusteella yhteydenottojen määrissä ei mie-

lestäni ole merkittävää eroa. Vuonna 2024 työsuojeluviranomaiselle tuli noin 630 ja yh-

denvertaisuusvaltuutetulle hieman yli 500 yhteydenottoa. Yhteydenottomäärät molem-

piin viranomaisiin ovat lisääntyneet.  

 

Mielenkiintoista sen sijaan oli, että yhteydenottojen syissä on havaittavissa eroavaisuuk-

sia. Työsuojeluviranomaisten käsittelyyn päätyneistä tapauksista suuressa osassa on ky-

seessä työsuhteen päättämistä koskeva tilanne, jossa työsuhde on päätetty työntekijän 

terveydentilan perusteella140, kun taas yhdenvertaisuusvaltuutetulle vireille tulleista yh-

teydentotoista kolmasosa koski rekrytointia141. Siihen mihin tahoon syrjintää kokenut ot-

taa yhteyttä voi mielestäni vaikuttaa useat eri syyt, kuten ammattiliittoon tai johonkin 

kansalaisjärjestöön (esimerkiksi potilasjärjestöön) kuuluminen sekä työntekijän tietämys 

omista oikeuksistaan tai valmiudet ja edellytykset etsiä tietoa. Asiaan voi lisäksi vaikuttaa, 

se ovatko viranomaiset tai heidän toimintansa jo ennestään tuttuja. Mielestäni on hyvin 

mahdollista, että työsuojeluviranomainen on tuttu tai profiloitunut työpaikoilla nimen-

omaan työntekijöiden työsuhteen aikana tehtävästä työturvallisuuden ja työolosuhtei-

den valvontatyöstä. Syrjintää epäilevälle voi olla luontevaa, että työsuojeluviranomai-

seen otetaan yhteyttä nimenomaan silloin, kun työsuhteen aikana tai työsuhteen päät-

tymisessä epäillään työnantajan kohdelleen syrjivästi ja yhdenvertaisuusvaltuutettuun 

puolestaan rekrytointia koskevissa tilanteissa. Tarkemmin syitä yhteydenottojen ohjau-

tumiselle ja perusteille, joilla syrjintää kokenut tekee valintansa viranomaisten välillä, 

olisi mielenkiintoista selvittää tarkemmin. 

 

 

140 Työsuojeluhallinto 2025, s. 10. 
141 Yhdenvertaisuusvaltuutettu 2025, s. 23. 
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Tarkastellessani valvontatoimintaa koskevaa lainsäädäntöä huomasin, että se on kirjoi-

tettu eri tavoin; yhdenvertaisuusvaltuutettua koskien viittaamalla hallintolakiin ja työ-

suojeluviranomaisen osalta puolestaan hyvinkin yksityiskohtaisesti lakiin työsuojelun 

valvonnasta ja työsuojelun yhteistoiminnasta.  

 

Yhdenvertaisuusvaltuutetun ja työsuojeluviranomaisen valvontatoiminnassa työelämän 

syrjintätapauksissa näyttää tutkimukseni perusteella olevan eroavaisuuksia. Mielestäni 

työsuojeluviranomainen keskittyy valvomaan työnantajan toimintaa, yhdenvertaisuus-

lain syrjintäkiellon noudattamista ja arvioimaan mahdollista rikoslain työsyrjintärikosta, 

kun yhdenvertaisuusvaltuutetun toimintaan puolestaan kuuluu syrjintää kokeneen käy-

tännön avustamista sovintoneuvottelujen ja sovintosopimusten järjestämisestä mahdol-

liseen oikeudenkäynnissä avustajana toimimiseen. Näitä tehtäviä työsuojeluviranomai-

nen ei puolestaan hoida lainkaan. 

 

Käytännön valvontatietoa työsyrjinnän osalta oli yhdenvertaisuusvaltuutetulta ja työsuo-

jeluviranomaiselta tarjolla tutkimuksen ja johtopäätösten tekemistä varten yllättävän eri 

tarkkuudella. Työsuojeluviranomaisen valvontaohjeista ja erityisesti vuosittaisista rapor-

teista sai hyvin kattavan kuvan tehdystä valvonnasta ja tapausmääristä sekä tiedon siitä, 

mikä osa yhteydenotoista johti siihen, että työntekijän syrjintäepäilyä selvitettiin työn-

antajalta. Vastaavaa numeerista tietoa ei yhdenvertaisuusvaltuutetun julkaisemista ra-

porteista löytynyt. Yhdenvertaisuusvaltuutetun tilastotieto käsitti ainoastaan yhteyden-

ottojen määrät. 

 

Mielestäni olisi erittäin tärkeää, että molemmat viranomaiset tuottaisivat tarkkaa tietoa 

siitä, miten syrjintää koskevat yhteydenotot käsitellään, mitkä ovat vaihtoehdot viran-

omaiskäsittelyn lopputulokselle ja miltä eri vaihtoehtojen todennäköisyydet numeeris-

ten tilastotietojen valossa näyttävät. Syrjintäkokemuksessaan yhteydenottoa miettivien 

tulisi saada riittävästi tietoa vaihtoehdoistaan sekä myös informaatiota mahdollisista lop-

putuloksista. Esimerkiksi tietoa, kuinka usein viimeisen vuoden aikana sovintosopimus 

työnantajan kanssa on tehty, mikä voisi olla sopimuksella saavutettu hyvityskorvaus tai 
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keskimääräinen korvaussumma ja kuinka usein työsyrjinnästä tehdään rikosilmoitus po-

liisille ja kuinka usein asia etenee oikeuteen saakka. Lisäksi saataisiin myös ajantasaista 

tietoa sen arvioimiseksi, miten osittaisuudistuksen tavoitteet oikeussuojakeinojen pää-

syn osalta ovat toteutuneet ja onko matalan kynnyksen oikeussuojakeinoihin varattu vi-

ranomaisille riittävästi resursseja. 

 

Yhdenvertaisuuslain osittaisuudistuksen myötä työsyrjintää kokeneen pääsy oikeuksiinsa 

sekä myös käytännön avunsaantimahdollisuudet ovat parantuneet. Mielestäni myös 

aluehallintoon 1.1.2026 voimaantullut uudistus, jonka myötä työsuojeluviranomaisia on 

entisten viiden työsuojelun vastuualueen sijasta vain lupa- ja valvontaviraston työsuoje-

luosasto, tulee parantamaan työsyrjintää kokeneen oikeusturvaa. Valtakunnallinen vi-

rasto yhtenäistää valvontaa ja ilmoitusharkintaa. 

 

Yhdenvertaisuusvaltuutettu on eduskunnalle antamassaan kertomuksessa ja aikaisem-

missa lausunnoissaan kiinnittänyt toistuvasti huomioita siihen, että yhdenvertaisuus- ja 

tasa-arvolautakunnalta puuttuu oikeus käsitellä työelämäsyrjintää. Valtuutetun mielestä 

yhdenvertaisuus- ja tasa-arvolautakunnalla tulisi lisäksi olla toimivalta määrätä hyvitys 

syrjintää kokeneelle ja seuraamusmaksu syrjivälle toimijalle. Nämä asiat toteutuessaan 

selkeyttäisivät mielestäni lainsäädäntöä, ja yhdenvertaisuuslain- sekä tasa-arvolain pe-

rusteella koetun syrjinnän käsittely olisi yhdenmukaisempaa. 

 

Lisäksi yhdenvertaisuusvaltuutettu on suositellut, että työnantajalla tulisi olla velvolli-

suus antaa kirjallinen selvitys, jos työnhakija tai työntekijä epäilee tulleensa syrjityksi 

työnhaussa tai työnantajan palveluksessa ja pyytää asiasta kirjallista selvitystä työnanta-

jalta. Tämä uudistus mielestäni toteutuessaan nopeuttaisi ja sujuvoittaisi vireille tulleen 

työsyrjintäasian arvioimista ja käsittelyä viranomaisissa.  
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HE 94/1993 vp. Hallituksen esitys eduskunnalle rikoslainsäädännön  

kokonaisuudistuksen toisen vaiheen käsittäviksi rikoslain ja eräiden muiden la-

kien muutoksiksi. 

HE 309/1993 vp. Hallituksen esitys eduskunnalle perustuslakien  

perusoikeussäännösten muuttamisesta. 

HE 157/2000 vp. Hallituksen esitys eduskunnalle työsopimuslaiksi ja eräiksi siihen  

liittyviksi laeiksi. 

HE 19/2014 vp. Hallituksen esitys eduskunnalle yhdenvertaisuuslaiksi ja eräiksi siihen  

liittyviksi laeiksi. 

HE 148/2022 vp. Hallituksen esitys eduskunnalle laiksi yhdenvertaisuuslain  

muuttamisesta ja siihen liittyviksi laiksi. 

HE 158/2025 vp. Hallituksen esitys eduskunnalle työntekijän henkilöön liittyvää  

irtisanomisperustetta koskevan lainsäädännön muuttamiseksi. 

27/2016 Yleissopimus vammaisten henkilöiden oikeuksista. 

PeVM 25/1994 vp. Perustuslakivaliokunnan mietintö n:o 25 hallituksen esityksestä  

perustuslakien perusoikeussäännösten muuttamisesta. 

PeVL 31/2014 vp. Perustuslakivaliokunnan lausunto Hallituksen esityksestä  

eduskunnalle yhdenvertaisuuslaiksi ja eräiksi siihen liittyviksi laeiksi 

SopS 63/1999. Ulkoasiainministeriön ilmoitus Euroopan ihmisoikeussopimuksesta  

(Yleissopimus ihmisoikeuksien ja perusvapauksien suojaamiseksi) sellaisena kuin 

se on muutettuna yhdennellätoista pöytäkirjalla 

SopS 8/1976. Kansalaisoikeuksia ja poliittisia oikeuksia koskeva kansainvälinen  

yleissopimus 

2000/C 364/01. Euroopan unionin perusoikeuskirja. 
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C-337/11 HK Danmark 11.4.2013 
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EIT Case of Hode and Abdi v. The United Kingdom 6.11. 2012 

KKO 2015:41 

KKO 2018:31 

KKO 2018:46 

KKO: 2020:97 

KKO 2024:63 

Helsingin HO R 22/1901 

Helsingin HO R 21/1175 

Rovaniemen HO 483/2014 

Rovaniemen HO R 22/626 

Turun HO R 22/738 

Turun HO S 23/729 

Turun HO S 23/730 

Helsingin KäO R 13/5508 

Ylivieska-Raahen KäO R 11/1018 
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