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Tutkielmassani Raskaus ja siihen liittyvat ongelmatilanteet tydsuhteessa selvitetdan raskaana
olevan tyontekijan asemaa niin toistaiseksi voimassa olevassa kuin madaraaikaisessakin
tyosuhteessa. Tarkoituksena on tuoda esille ne oikeudelliset viitekehykset, joiden rajoissa
tyosuhteessa kuuluisi toimia, kun tyontekija on raskaana. Syrjintd on yleisintd tydeldmassa,
esimerkiksi tyohonotossa, palkkauksessa ja tyosuhdetta pdatettdessa. Siksi suuri osa
yhdenvertaisuutta ja syrjintdad koskevasta sdantelystd kohdistuu tyoelamaan. Tyontekija voi
kohdata syrjintaa tyoelamassa hyvin erilaisissa tilanteissa, vaikka tyosopimuslaki 2 luvun 2 §
sisdltaa lausekkeen syrjinnan kiellosta. Syrjinndn suojan vahvistamisesta huolimatta raskaus ja
perhevapaat nousevat esille tasa-arvovaltuutetun valvontakdytdannossa. Syrjinta raskauden tai
perhevapaan perusteella on edelleen yksi eniten ongelmia aiheuttavista asioista tyoelamassa.
Tyypillisimmat raskaussyrjintatilanteet liittyvat tydhonottoon, maaraaikaisten tydsopimusten
jatkamiseen ja perhevapaalta palaamiseen. Raskauden perusteella voi siis joutua syrjityksi
monessa eri tilanteessa tydsuhteen aikana. Tasa-arvolain mukaan tyonantaja ei saa myodskaan
tyohon ottaessaan taikka tehtdvaan tai koulutukseen valitessaan syrjayttaa henkil6a raskauden,
synnytyksen tai muun sukupuoleen liittyvan syyn perusteella tai tallaisen syyn perusteella
rajoittaa tyontekijan palvelussuhteen kestoa tai sen jatkumista. Ty6sopimuslaki taas sisaltda
esimerkiksi erityissddnnokset raskaana ja perhevapaalla olevan irtisanomissuojasta.
Tutkielmassani keskitytdan tyosuhteen jatkuvuuteen sekd myos muihin ongelmatilanteisiin,
joita raskaana oleva tyontekija voi tydsuhteessaan kohdata. Tutkielmassani kasitellaan niin tasa-
arvo- ja syrjintakysymyksia kuin myos tydsuhteen irtisanomisperusteita.

Seka tasa-arvolaki ettd tydsopimuslaki kieltavat irtisanomisen raskauden tai perhevapaan vuoksi.
Tutkielmassani nostetaan esiin tasa-arvovaltuutetun lausuntoja ja kdydaan lapi naita tilanteita,
joissa raskaana oleva tyontekija on kokenut tulleensa syrjityksi. On my6s hyva selvittas,
millaisissa tilanteissa raskaana oleva tyontekija voidaan irtisanoa ilman, etta se on tosiasiallisesti
syrjivaa.

Tasa-arvovaltuutetun mukaan syrjintakanteen nostaminen voi olla syrjintaa epailevalle henkildlle
ison kynnyksen takana myds muista kuin taloudellisista syistd tai prosessin pitkdn keston tai
siithen liittyvan epavarmuuden takia. Tyontekijat saattavat peldtd tyénantajan tai joskus myos
muun tyoyhteisén vastatoimia. Tutkielma ei niinkdan etsi ratkaisuja ongelmiin, joita raskaana
oleva tyontekija tyosuhteensa eri vaiheissa voi kohdata. Sen sijaan tutkielman tarkoitus on
Iahinna esittdd, miten eri tilanteissa tulisi lainsdddannon puitteissa toimia. Pohjimmiltaan kyse
on hyvin perustavanlaatuisesta kysymyksenasettelusta: mika on oikein ja mika on vaarin.
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1 Johdanto

1.1 Tutkimuksen lahtokohdat tyontekijan ja tyonantajan nakokulmasta

Suomen perustuslain (731/1999) 6 §:n 1 momentin mukaan ihmiset ovat yhdenvertaisia
lain edessa. Saannos ilmaisee yhdenvertaisuutta ja tasa-arvoa koskevan paaperiaatteen.
Perustuslain 6 §:n 1 momentin yleista yhdenvertaisuussadannosta taydentda 2 momentin
syrjintakielto. Sen mukaan ketdan ei saa ilman hyvaksyttdavda perustetta asettaa eri
asemaan sukupuolen, ian, alkuperan, kielen, uskonnon, vakaumuksen, mielipiteen,
terveydentilan, vammaisuuden tai muun henkil6dn liittyvdn syyn perusteella. !
Kansalaisten yhdenvertaisuus on pitkdaan ollut Suomen lainsaadannon keskeisia
periaatteita. Syrjinta- ja tasa-arvolainsaadantomme on kuitenkin verraten nuorta, silla
Laki miesten ja naisten valisestad tasa-arvosta (609/1986) tuli voimaan vasta vuoden
1987 alussa.? Syrjinta on yleisintd tydeldmassa, esimerkiksi tybhénotossa, palkkauksessa
ja tyosuhdetta paatettdessa. Siksi suuri osa yhdenvertaisuutta ja syrjintaa koskevasta

saantelysta kohdistuu tydeldmaan.?

Tyoelama on myos yksi tutkituimpia syrjinndn alueita. Yhtena syyna tdahan voidaan
nahda EU:n direktiivien voimakas vaikutus — tasa-arvoa ja syrjintda koskevilla
direktiiveilld ja sen pohjalta sdaddetylla kansallisella lainsaadannolla on ollut voimakas
tydelamapainotus.? Syrjinndnvastaiseen oikeuteen vaikuttaa siis vahvasti EU-oikeus,
joka asettaa jasenvaltioille muun muassa velvollisuuden perustaa elin tai elimia, joiden
tehtdvana on edistdad kaikkien ihmisten yhdenvertaista, sukupuoleen tai etniseen

alkuperdan perustuvasta syrjinnasta vapaata kohtelua.”

1 HE 19/2014

2 Ahtela ym. 2006. s. 15

3 Ahtela ym. 2006. s. 16

4 Aaltonen ym. 2009. s.17
5> Antilaym. 2013.s.5



Tyontekija voi kohdata syrjintdd tyoelamassa hyvin erilaisissa tilanteissa, vaikka
tydsopimuslaki 2 luvun 2 § sisaltaa lausekkeen syrjinnan kiellosta. Syrjintakielto liittyy
yhdenvertaisuuslain 8 §:n syrjintdkieltoon ja tydsopimuslain 2 luvun 2 §:n tyontekijoiden
tasapuolisen kohtelun vaatimukseen. Syrjintaperusteita voivat olla esimerkiksi ika,
sukupuoli, etninen tai kansallinen alkuperd, tyosuhteen tilapadisyys tai osa-aikaisuus,
terveydentila tai uskonto.® Syrjinndn suojan vahvistamisesta huolimatta raskaus ja
perhevapaat nousevat esille tasa-arvovaltuutetun valvontakdytannossa. Syrjinta
raskauden tai perhevapaan perusteella on edelleen yksi eniten ongelmia aiheuttavista
asioista tyOelamassa. Tyypillisimmat raskaussyrjintatilanteet liittyvat tyéhoénottoon,
mddrdaikaisten tyésopimusten jatkamiseen ja perhevapaalta palaamiseen. Tydnhakija
sivuutetaan tyohonottotilanteessa raskauden vuoksi tai maardaikaisen tyontekijan
tyosopimusta ei uusita sen jalkeen, kun raskaus tulee ilmi. Usein myds perhevapaalta
palaavan tyéntekijan tyotehtivat ovat "kadonneet" tai tyontekija on korvattu sijaisella.’
Raskauden perusteella voi siis joutua syrjityksi monessa eri tilanteessa tyosuhteen
aikana. Tutkimuksessani tulen keskittymaan tyosuhteen jatkuvuuteen seka alalukuna
my0s tilanteisiin, joissa tyosuhdetta ei ole raskauden perusteella jatkettu. Toivon
Ioytavani lapikdytavaksi sellaisia tapauksia, jotka osoittavat meille ongelmakohtia seka
my0Os oikein meneteltyja tilanteita. Sekd tasa-arvolaki ettd tyosopimuslaki kieltavat

irtisanomisen raskauden tai perhevapaan vuoksi.

Tyosopimuslaki (55/2001) kuuluu yksiléiden oikeusaseman kannalta keskeiseen
lainsaadantoon ja siihen liittyy monia perustuslain kannalta merkityksellisia kysymyksia.
TyOsopimuslain sdannosehdotuksia valmisteltaessa on otettu huomioon perustuslain
perusoikeussadannokset. Tyonantajan velvollisuuksia koskevan 2 luvun saanndkset
syrjintdkiellosta ja tasapuolisen kohtelun vaatimuksista sekd toisaalta tydsopimuksen
paattamisperusteita  koskevat sdadannodkset ovat sopusoinnussa  perustuslain

yhdenvertaisuutta ja syrjintikieltoa koskevien 6 §:n sddnndsten kanssa.®

6 Hietala ym. 2023. s.444
7 Tyéhon paluuta perhevapaan jilkeen selvittdneen tydryhman muistio 2014 s.35-36
® HE 195/2000 5.143



Tyoelaman perusoikeuksista sdadadetaan lukuisissa kansainvalisen tydjarjestd ILO:n
sopimuksissa.’ Suomen tyélainsaadannossa on pitkaan ollut ILOnC yleissopimuksiin nro
98, 100 ja 111 perustuva saannds, jonka mukaan tydnantajan on kohdeltava
tyontekijoitddn tasapuolisesti ja ketdan syrjimattd. 1! Tyodsuhteissa sovellettavat
yhdenvertaisuutta ja syrjinnan kieltoja koskevat saannokset on kirjattu perustuslain
saannosten lisaksi tyosopimuslakiin (55/2001), rikoslakiin (39/1889),
yhdenvertaisuuslakiin (21/2004) ja lakiin naisten ja miesten vélisesta tasa-arvosta
(609/1986).1? Etenkin naisten ja miesten valisestd tasa-arvosta sdadetyn tasa-arvolain
tarkoituksena on estda sukupuoleen perustuva syrjintd ja parantaa naisten asemaa

erityisesti tyoelamassa.

Suomessa tuli vuonna 1993 voimaan ILO:n yleissopimus nro 158, joka koskee
tyOnantajan toimesta tapahtuvaa palvelussuhteen paattamista (SopS 114/1992).
Sopimuksessa on maaradykset palvelussuhteen paattamiseen oikeuttavista perusteista ja
palvelussuhteen paattamisessa noudatettavista menettelytavoista. Sopimuksessa on
esimerkinomaisesti lueteltu perusteita, joita ei voida pitda patevina tyOsuhteen
paattamisperusteina. Tallaisia ovat esimerkiksi perheenhuoltovelvollisuudet, raskaus ja
tyostd poissaolo aitiysloman aikana. Sopimukseen sisdltyy myos maardys, jossa
sopimusvaltiot velvoitetaan estamaan sellaisten maardajaksi tehtyjen tyosopimusten

kaytto, joiden tarkoituksena on kiertda yleissopimuksen antama suoja.*3

Tasa-arvolain 8 §:n 1 momentin 1 ja 2 kohta kasittelee tyonantajan kiellettyna syrjintana
pidettdvada menettelyd. Sen mukaan tydonantajan menettelya on pidettava kiellettyna

syrjintana, jos tydnantaja

9HE 19/2014 5.23

10 International Labour Organization (Kansainvilinen tyéjarjestd)
11 Bruun, Koskull 2012. 5.195

2 Tiitinen, Kroger 2012. 5.168

13 HE 195/2004 5.9



1) tybhén ottaessaan taikka tehtdvddn tai koulutukseen valitessaan syrjdyttdd
henkilén, joka on ansioituneempi kuin valituksi tullut toista sukupuolta oleva
henkilé, jollei tyénantajan menettely ole johtunut muusta, hyvdksyttévéstd sei-
kasta kuin sukupuolesta taikka jollei menettelyyn ole tyén tai tehtéviin laadusta

johtuvaa painavaa ja hyviéksyttédvdd syytd;

2) ty6hén ottaessaan, tehtdvddn tai koulutukseen valitessaan tai
palvelussuhteen kestosta tai jatkumisesta taikka palkka- tai muista
palvelussuhteen ehdoista pddttdessddn menettelee siten, ettd henkilo
joutuu raskauden, synnytyksen tai muun sukupuoleen liittyvdn syyn

perusteella epdedulliseen asemaan.

Tasa-arvolain avulla pyritddn estamaan tilanne, jossa tyontekija valitaan tyohon
perusteettomasti sukupuolen mukaan syrjayttamalla ansioituneempi henkilé. Sama
koskee tilanteita, jolloin valitaan tyontekijoita koulutukseen tai tydpaikan sisalla uusiin
tehtaviin. Hakijaa ei my6skaan saa syrjayttaa raskauden, synnytyksen, vanhemmuuden
tai perheenhuoltovelvollisuuden vuoksi. Toisin sanoen raskaana olevaa tai perhevapaalle
jdavaa tyonhakijaa tulisi kohdella samanlailla tyohonottotilanteessa, kuin hanta
kohdeltaisiin, ellei han olisi raskaana tai jaamassa perhevapaalle. Huonompaan asemaan
raskauden tai perhevapaan perusteella asettaessaan tyonantaja voi joutua osoittamaan,
ettei syy hakijan valitsematta jattamiseen ole ollut raskaus, vaan jokin muu, hyvaksyttava
syy. Jollei tyonantajalla ole esittda tallaista syytd, pidetdan valintaa tasa-arvolain
vastaisena. TyOnantajan menettelyltd ei edellytetd, ettda menettely olisi tahallinen tai
tuottamuksellinen eikd toteutettu syrjivassa tarkoituksessa. Menettelyn katsotaan silti

olevan syrjivaa.'*

Tasa-arvovaltuutettu saa vuosittain useita kysymyksia liittyen tilanteeseen, jossa
raskaudesta  kysytddn  tyOhaastatteluvaiheessa.  Tasa-arvovaltuutettu  toteaa
lausunnossaan TAS/370/2010, ettei tyOhaastattelussa saa kysya raskaudesta tai muista

perheasioihin liittyvista asioista. Nama ovat kiellettyja kysymyksia

14 TAS 338/2019
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tyohaastattelutilanteessa, eikd kysymyksia voi oikeuttaa myoskdan silla, ettd niihin
vastaaminen olisi vapaaehtoista. Epdily sukupuoleen perustuvasta syrjinndsta voi
aiheutua, mikali tyohonottomenettelyn yhteydessd selvitetddn perhesuhteita ja
siviilisaatya. Talldin jaa tydnantajan vastuulle esittdaa naytto siita, etteivat kyseiset seikat
ole valintapdatokseen vaikuttaneet. Laissa vyksityisyyden suojasta tydelamassa
sdaadetaan, etta tyonantaja voi kasitella ainoastaan sellaisia henkil6tietoja, jotka ovat
valittomasti tarpeellisia tyontekijan tydosuhteen kannalta. Tyonhakijan henkilGtietoja
tulee tarkastella aina haettavan tyotehtavan nakokulmasta, ja tallaisia tarpeellisia tietoja
ovat lahinna tiedot, jotka osoittavat hakijan sopivuutta ja patevyyttd kyseiseen

tehtivain.l®

Lahtokohtaisesti myoskadan henkilon kohtelu tydsopimuksen jatkamistilanteessa ei tulisi
poiketa tilanteesta, jossa han ei olisi raskaana. Kaytanndssa saannoksilla on merkitysta
erityisesti tilanteissa, joissa tyosuhde on maaraaikainen. Tyonantaja ei siis voi syrjayttaa
raskaana olevaa tyonhakijaa valitessaan sopivaa tyontekijaa maaraaikaiseen
tyosuhteeseen. Mikali tyonantajalla on ollut tieto tyonhakijan raskaudesta jo ennen
ty6honottopaatostd, voi tydnantaja joutua osoittamaan, ettei raskaus ole vaikuttanut
tehtyyn valintapdatokseen tai maaraaikaisuuden kestoon, vaan etta taustalla on ollut
jokin muu, tasa-arvolain mukainen hyvaksyttava syy. Kun syrjintaa epaillyt on osoittanut
olevansa raskaana tai ettd hanelld on muita laissa  tarkoitettuja
perheenhuoltovelvollisuuksia, syntyy tyonantajalle todistamisvelvollisuus. Ylimaaraiset
kustannukset, jotka aiheutuvat aitiysvapaasta tai sijaisen hankkimisesta, eivat ole
tyonantajalle tasa-arvolain mukaisia hyvaksyttavia syita raskauden vuoksi syrjayttamaan

henkil6d tydhodnottotilanteessa.'®

15TAS/370/2010
16 TAS 215/2017
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1.2 Tutkimusalueen rajausta ja tutkimusongelma

Tutkimuksessani Raskaus ja siihen liittyvit ongelmatilanteet tyédsuhteessa tutkitaan
raskaana olevan tyontekijan ongelmatilanteita tyosuhteen kestoon ja jatkuvuuteen
liittyen. Tutkimuksessani kasitellaan tasa-arvovaltuutetun syrjintda koskevien tapausten
lausuntoja sekda kannanottoja ja muuta saatavilla olevaa oikeuskaytantda. Pyrin
selvittdmaan, miten raskaus on vaikuttanut tydsuhteeseen, mita ongelmia se kenties on

tyontekijalle aiheuttanut ja miten se ei saisi tydsuhteen eri vaiheissa vaikuttaa.

Lait suojelevat raskaana olevaa tyontekijaa ja taman oikeuksia. Kuten jo edelld on
mainittu, tyosuhteissa sovellettavat yhdenvertaisuutta ja syrjinnan kieltoja koskevat
saannokset on kirjattu perustuslain saanndsten lisdaksi tydsopimuslakiin, rikoslakiin,
yhdenvertaisuuslakiin seka lakiin naisten ja miesten vilisesta tasa-arvosta.’” Esimerkiksi
naisten ja miesten valisesta tasa-arvosta annetussa laissa kielletdan sukupuoleen
perustuva syrjinta ja edistetadn sukupuolten valista tasa-arvoa. Tasa-arvon edistamiseksi
tyoelamassa tyonantajan tulee, ottaen huomioon kadytettadvissa olevat voimavarat, muun
muassa helpottaa naisten ja miesten osalta tydelaman ja perhe-elaman
yhteensovittamista sekd toimia tavalla, jolla ennakolta ehkdistdan sukupuoleen
perustuva syrjintd. ¥ Tasa-arvolain mukaan tydnantaja ei saa myodskdan ty6hon
ottaessaan taikka tehtdvaan tai koulutukseen valitessaan syrjayttaa henkil6a raskauden,
synnytyksen tai muun sukupuoleen liittyvan syyn perusteella tai tadllaisen syyn
perusteella rajoittaa tydntekijan palvelussuhteen kestoa tai sen jatkumista. *°
Tyosopimuslaki taas sisaltaa esimerkiksi erityissadannodkset raskaana ja perhevapaalla
olevan irtisanomissuojasta. Jos siis tybnantaja irtisanoo raskaana olevan tai
perhevapaata kayttavan tyontekijan tydsopimuksen, katsotaan irtisanomisen johtuneen
tyontekijan raskaudesta tai perhevapaan kadyttamisestd, ellei tyonantaja pysty

osoittamaan sen johtuneen jostain muusta seikasta.2°

17 Tiitinen, Kréger 2012. 5.168
8 HE 195/2004 s.51

1% HE 195/2004 s.60

20 HE 157/2000 5.107
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Tutkimuksessani kasitelldan lisaksi raskaana olevaan tyontekijaan liittyvia velvollisuuksia
niin tydnantajan kuin tyontekjankin nakdkulmasta. Taman lisdksi pyrin hahmottamaan
sen oikeustieteellisen viitekehyksen, jonka pitdisi suojata raskaana olevaa tydntekijaa
tdman tydsuhteen eri vaiheissa. Jatan Euroopan Unionin tuomioistuimen tutkimukseni
ulkopuolelle ja keskityn tarkastelemaan kansallista oikeuskdytantoa. Tyo- ja
virkasuhteiden valilld ei irtisanomisperusteiden osalta ole suuria eroja, ja
tutkimuksessani  nostetaankin esiin  tyosuhteessa tapahtuva tydsyrjintd ja

ongelmatilanteet.

1.3 Tutkimusalueen metodologia

Tutkimuksessani kdytetdaan hyvaksi yhta tutkimusmetodia. Kyseessa on voimassa olevan
lain tulkinta ja tarkastelu, eli lukuja tullaan tarkastelemaan oikeusdogmaattisesta
nakokulmasta. Tama oikeustieteissa usein kaytetty tutkimusmenetelma tarkoittaa
lainoppia ja se onkin oikeustieteiden vanhin haara. Oikeusdogmatiikalla ymmarretdaan
voimassa olevien normien systematisointia ja tulkintaa. Sen nakokulma on osallisen
sisdinen nakokulma oikeuteen.?! Lainopissa tuntuu mielekkailta |dhted siitd, etts tiedon
kohteena on siis oikeusjarjestys. 22 Pyrin oikeusdogmaattisen tutkimusmenetelman
avulla tuomaan tutkimukseni alkuosassa esiin tarkeitd yhdenvertaisuus- ja tasa-
arvolainsdadannén sekda tyolainsaadannon saannoksia, jolloin  tutkimukseni

perusldhtokohdat on selke&dsti ymmarrettivissa.?3

1.4 Tutkimuksen eteneminen

Tutkimuksen alussa on mielestani hyva selvittda lahtokohdat tutkimusongelmalle ja
kayda lapi lainsaadantda joka aiheeseeni oleellisesti liittyy. Syrjinta tyoeldmassa sitoo

itsensa vahvasti tasa-arvo- ja yhdenvertaisuuslainsaadantoon seka tyolainsaadantoon,

21 Husa, Pohjalainen 2008. .36
22 Kaisto 2005. 5.162
2 Husa, Pohjalainen 2008. 5.37
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joten koen niiden kasittelyn tarkeana tutkimuksen edetessa. Selvitdn tasa-arvolain ja
yhdenvertaisuuslain sisaltéa omassa kappaleessaan, ja taman jalkeen kayn lapi yleisesti
syrjintatilanteita tyoelamassa. Tarkastelen samalla teemoihin liittyvia oikeustapauksia,
jotta lukija voi havainnollistaa ja ymmartaa paremmin sadadosten sisaltoa ja merkitysta.
Taman jalkeen on mielestdni loogista selvittdd tydsopimuslainsdadannon
irtisanomissaannoksia eli kiellettyja ja hyvaksyttyja irtisanomisperusteita: erilaisia
irtisanomistilanteita tyosuhteessa seka tyontekijan irtisanomissuojaa. Tutkimuksessani
pyritdan ensin kdymaan tarkeat lainsdaadanndlliset kohdat ldpi, jotta ymmarramme
paremmin lakien Iahtokohdat siitd, miten pitdisi menetelld tydsopimuslain seka tasa-
arvolain mukaan tyota hakiessa, tyossa ollessa, tyon jatkuessa sekd kun palataan
esimerkiksi perhevapaan jalkeen toéihin. Selvitimme, missa tydsuhteen vaiheessa
epaselvyyksia ilmenee, missa tilanteissa tyontekijat kokevat tulleensa syrjityiksi, ja
ovatko tilanteet padatyneet lopputulemaan, jossa todetaan, ettd raskaana olevaa
tyontekijaa olisi syrjitty. Pyrimme selvittamaan tyosyrjintdepailyja kdytannon tapausten

kautta ja selvitamme, 10ytyyko aiheen ymparilta oikeuskaytantoa.
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2 Tasa-arvo ja yhdenvertaisuus tyosuhteessa

Suomen perustuslain alussa on kirjattu kolme valtiosdantémme taustalla olevaa
perustavanlaatuista arvoa. Nama kolme arvoa ovat ihmisarvon loukkaamattomuus,
yksilon vapauden ja oikeuksien turvaaminen seka oikeudenmukaisuuden edistaminen
yhteiskunnassa. Perusoikeuksien keskeinen asema maamme valtiosadanndssa korostuu

perustuslain sdadanndksessa yksilon oikeuksien ja vapauden turvaamisesta.

Perusoikeuksien kautta meidan on helpompi ymmartdda myods koko vallitsevaa
oikeusjarjestysta. Se voidaan nahdda monikerroksisena kokonaisuutena, jonka
muodostavat niin sdaannokset, periaatteet kuin arvot. Erilaiset rakenteelliset,
historialliset ja yhteiskunnalliset tekijat ovat vuosien saatossa vaikuttaneet sen
kehitykseen. Oikeuden sisdltéa on tarkasteltava kuitenkin ihmisten kannalta.
Valtiosdanto ja perusoikeudet ovat jarjestelman runko, jonka varaan oikeusjarjestyksen

toimivuus, eli lakien sd3tdminen ja soveltaminen, rakentuu.?*

Perinteinen vaatimus oikeudellisesta yhdenvertaisuudesta on ilmaistu perusoikeusluvun
alussa. Sen mukaan ihmiset ovat yhdenvertaisia lain edessa (PL 6.1§). Tama tarkoittaa
niin muodollista kuin aineellistakin yhdenvertaisuutta, yhdenvertaista kohtelua ja lakiin

perustuvan oikeudenmukaisuuden takaamista.

Yhdenvertaisuusperiaatteeseen sisaltyy mielivallan kielto ja vaatimus samanlaisesta
kohtelusta samanlaisissa tapauksissa. Sen mukaan viranomaisten tulee soveltaa lakia

tekemattd muita eroja kuin laista ilmenee.?®

Syrjinnan kielto tdydentaa yleistd yhdenvertaisuussddannosta. Se sisaltyy kansainvalisiin
ihmisoikeussopimuksiin, joista tarkeimmat ovat YK:n kansalaisoikeuksia ja poliittisia
oikeuksia  koskeva kansainvalinen vyleissopimus (26 artikla) ja  Euroopan

ihmisoikeussopimus (14 artikla). Kiellettyind erotteluperusteina on perustuslaissa

24 Hallberg ym. 2023. s.Perusarvojen vahvistaminen, johdanto-osa
25 Hallberg ym. 2023. s.Yhdenvertaisuus-luvun alku



15

lueteltu sukupuoli, ikd, alkupera, kieli, uskonto, vakaumus, mielipide, terveydentila ja
vammaisuus. Ne sisaltyvat perustuslain 6.2§:an. Luettelo ei kuitenkaan ole tyhjentava,
vaan kiellettyd on henkilon asettaminen ilman hyvaksyttavaa perustetta eri asemaan

my6s muun henkiléon liittyvdn syyn perusteella.?®

Osa perustuslain perusoikeussaannoksista on kirjoitettu silla tavoin ehdottomiksi, ettei
niiden rajoittaminen tavallisella lailla ole sallittua. Syrjintdkielto on tallainen
perustuslaissa tasmallisen kiellon muotoon laadittu perusoikeussaannds. Tama saannos
sindnsd ehdottomasta kiellosta jattda kuitenkin jossain maarin joustavuutta myos
lainsaatajalle. Syrjintdkieltosaannos kieltdda vain eri asemaan asettamisen ”ilman
hyvaksyttavaa perustetta”, jolloin lainsaatajalle jaa kdytannossa tietty harkintavara sen
arvioinnissa, milloin voidaan katsoa kyseessa olevan tallainen hyvaksyttava peruste.
Tama arviointi on tosiasiassa hyvin samankaltaista kuin oikeuden muotoon kirjoitetun
perusoikeuden rajoitusten sallittavuuden arviointi. Puuttumista henkil6kohtaiseen
koskemattomuuteen, vapaudenriistoa ja tyosta erottamista koskee ehdottomana ennen

kaikkea vaatimus lakiin perustuvasta syysts.?’

Perusoikeudet vahvistetaan  kansallisessa  valtiosaanndssa. |hmisoikeudet taas
vahvistetaan vastaavasti kansainvalisissa sopimuksissa. Erilaisesta pohjasta huolimatta
ndilla perustavaa laatua olevilla oikeuksilla on ldheisia liittymakohtia ja vuorovaikutusta
toisiinsa. Kyse on kuitenkin lahtokohtaisesti ja sisallollisesti pitkalti samoista oikeuksista.
Ihmisoikeussopimukset maarittavat samalla
kansainvalisesti perusoikeuksille tavoitellun tason.?® Ihmisoikeudet sitoutuvat vahvasti
tyoeldamaan sitd kautta, ettd niiden vaikutus myods yksityisten valisissa suhteissa on
tunnustettu. Talld tarkoitetaan ldhinnd tyonantajan ja tyontekijan valistd suhdetta.
Ty6elamadssa vahvasti vaikuttavia ihmisoikeuksia ovat esimerkiksi tyontekijan

yksityisyyden suoja seka suoja syrjintia vastaan.?’

26 Hallberg ym. 2023 s.Yhdenvertaisuus-kappale, Syrjinnén kielto

27 Hallberg ym. 2023. s.Ehdottomat kiellot-otsikko

28 Hallberg ym. 2023. s.Perusoikeuksien suhde ihmisoikeuksiin, Kansainvilinen tavoitetaso
22 Bruun 2022.s. 24
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2.1 Sukupuolten tasa-arvo ja yhdenvertaisuus

Tasa-arvo ja yhdenvertaisuus on hyva erottaa kasitteina toisistaan. Naisten ja miesten
valistd tasa-arvoa kutsutaan tasa-arvoksi, kun taas yhdenvertaisuudella puolestaan

tarkoitetaan syrjintdkieltoja muilla henkildon liittyvilla perusteilla.3°

Sukupuoleen perustuvan syrjinnan kiellosta ja sukupuolten valisen tasa-arvon
edistamisestd sdaddetddn naisten ja miesten valisesta tasa-arvosta annetussa laissa.
Tasa-arvolaki on tavoitteellinen laki3!. Se kieltda syrjimasta niin naisia kuin miehidkin
sukupuolen perusteella, seka raskauden tai vanhemmuuden perusteella®?, eli se ei ole
pelkdstdan naisia koskeva tai vain heita syrjinnaltda suojaava laki. Lain keskeisena
tarkoituksena on kuitenkin parantaa naisten asemaa erityisesti tydelaméassa.33 Lain 1 §

kuuluu seuraavasti:

Tdmdn lain tarkoituksena on estdd sukupuoleen perustuva syrjintd ja edistdd
naisten ja miesten viilistd tasa-arvoa sekd tdssé tarkoituksessa parantaa naisten

asemaa erityisesti tyéeldmdssd.

Tasa-arvolain soveltamisala on yleinen. Tasa-arvolaki kieltda sukupuoleen perustuvan
syrjinnan kaikilla yhteiskuntaelaman alueilla, ei pelkastdaan tydelamassa. Keskeinen osa
tasa-arvolaista muodostuu tydeldamassa esiintyvdan sukupuoliseen syrjintdan
vaikuttamisen ja sen kieltamisen ymparille.3* Tasa-arvolaki on toisaalta perustuslain
syrjintakieltoa ja toisaalta perustuslaillista toimeksiantoa tasa-arvon edistamisesta
toteuttava laki. Siind on saadetty niista tavoitteista, keinoista ja kielloista, joilla miesten

ja naisten valistd tasa-arvoa edistetdan. 3 Tyodeldméassad esiintyvddn sukupuoliseen

30 Leppanen 2015. sV

31 Nieminen 2005. s. 15

32 Tasa-arvovaltuutetun vuosikertomus 2013. s. 8
33 Ahtela ym. 2006. s. 24

34 Nieminen 2005. s. 16

35 Nieminen 2005. s. 16
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syrjintdaan vaikuttaminen ja sen kieltdminen on kadytanndssa keskeinen osa tasa-
arvolakia. 3¢ Tyoeldmé&ssa sukupuoleen perustuva syrjintd ilmenee muun muassa
tyohonotossa, palkkauksessa ja tyosuhteiden jatkamisessa seka syrjintdana raskauden tai
perhevapaan vuoksi. Tasa-arvolaissa on kielletty myos syrjiva johtovallan kayttaminen
ja palvelussuhteen paattaminen tai tyontekijan lomauttaminen sukupuolen
perusteella. 3’ Se, mitd tyoeldmé&ssa pidetddn syrjintand, on maaritelty verraten

yksityiskohtaisesti lain 8 §:ss3 ja sitd tdydentivissa 8a ja 8d §:ss533%.

Tasa-arvolain 8a §:n mukaan

Tybnantajan menettelyd on pidettévd téssé laissa kiellettynd syrjintdnd, jos
henkilé irtisanotaan tai asetetaan muutoin epdedulliseen asemaan sen jéilkeen,
kun hdn on vedonnut tdssd laissa sdddettyihin oikeuksiin tai velvollisuuksiin

taikka osallistunut sukupuolisyrjintdd koskevan asian selvittdmiseen.

Tdssé laissa kiellettynd syrjintdnd pidetddn myods sitd, ettd tavaroiden tai
palvelujen tarjoaja asettaa henkilén epdedulliseen asemaan taikka kohtelee
hdntd siten, ettd héineen kohdistuu kielteisid seurauksia sen jédlkeen, kun hén on
vedonnut tdssd laissa sdddettyihin oikeuksiin tai velvollisuuksiin taikka

osallistunut sukupuolisyrjintdd koskevan asian selvittdmiseen.

Tasa-arvolain 8d §:n mukaan

Tybnantajan menettelyd on pidettédvd téssd laissa kiellettynd syrjintdnd, jos
tyénantaja saatuaan tiedon siitd, ettd tyontekijé on joutunut tyéssddn
seksuaalisen tai muun sukupuoleen perustuvan hdirinnén kohteeksi, laiminlyé

ryhtyd kdytettdvissd oleviin toimiin hdirinnédn poistamiseksi.

36 Nieminen 2005. s. 27
37 Tasa-arvovaltuutetun vuosikertomus 2013. s. 21
38 Ahtela ym. 2006 s. 25
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Oikeudellinen yhdenvertaisuus on Suomen lainsdadannon perustuslaillinen periaate ja
keskeinen perusoikeus.?® Yhdenvertaisuusoikeuksille on tunnusomaista, ettd ne eivit
tavallisesti takaa ihmisille erityista aineellista oikeutta, vaan edellyttavat ihmisten
samanlaiseen kohteluun.?® Yhdenvertaisuuden perusoikeus on sisallytetty perustuslain
6 §, ja sen mukaan ihmiset ovat yhdenvertaisia lain edessd. Ketddan ei saa ilman
hyvaksyttavaa perustetta asettaa eri asemaan sukupuolen, ian, alkuperan, kielen,
uskonnon, vakaumuksen, mielipiteen, terveydentilan, vammaisuuden tai muun

henkiloon liittyvan syyn perusteella. Pykalassa mainitaan myds, etta sukupuolten tasa-
arvoa edistetdadan yhteiskunnallisessa toiminnassa seka tyoelamadssa, erityisesti
palkkauksesta ja muista palvelussuhteen ehdoista maarattaessa, sen mukaan kun lailla
tarkemmin saadetaan. Yhdenvertaisuuslaki on tullut voimaan vuonna 2004, ja se koskee
syrjintda muilla kuin tasa-arvolaissa kielletyillé perusteilla®t. Lain tarkoituksena on
edistaa ja turvata yhdenvertaisuuden toteutumista seka tehostaa syrjinnan kohteeksi
joutuneen oikeussuojaa lain  soveltamisalaan  kuuluvissa syrjintatilanteissa.
Yhdenvertaisuuslain 4 luvussa saadetdan lain valvonnasta. Lain 18 §:n mukaan lain
noudattamista valvovat yhdenvertaisuusvaltuutettu, yhdenvertaisuus- ja tasa-
arvolautakunta sekd tyosuojeluviranomaiset. 4 Yhdenvertaisuuslain noudattamista

valvovat tydeldmaéssa siis tydsuojeluviranomaiset®3.

2.2 Oikeussuoja tasa-arvoasioissa

Jotta yksilon oikeussuojaa syrjintatapauksissa on voitu tehostaa, on tasa-arvolain
valvontaan on luotu kaksiportainen jarjestelma. Tasa-arvolain noudattamista valvovat
yhdessa tasa-arvovaltuutettu ja tasa-arvolautakunta.** Ensiasteen oikeusturvakeinona

syrjintda epailevan kaytdssd on ohjeiden ja neuvojen pyytdaminen tasa-

3% Nousiainen, Pylkkdnen 2001. s. 224

40 Husa, Pohjolainen 2008. s. 182

4! Tasa-arvovaltuutetun vuosikertomus 2013. s. 8
42 Leppanen 2015.5.211

43 Dikeussuojakeinot | Tasa-arvovaltuutettu

44 Nieminen 2005. 5.183
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arvovaltuutetulta. ¥ Mitdan tasa-arvoasioiden piiri — tai paikallishallintoa ei ole
jarjestetty, ja kaytanndn valvontatehtavaa koko maan alueella hoitaa tasa-
arvovaltuutettu toimistoineen. Tama toki muodostaa mahdollisesti ongelmaksi sen, etta
se saattaa heikentdd wvalvonnan ulottuvuutta vyksittaisille tyopaikoille. 4¢
Syrjimattomyyden toimeenpanoon liittyvia tehtdvia on annettu erityisviranomaisille,
mutta syrjitylld itellddnkin on oikeus saattaa asiansa kasiteltavaksi.4’ Syrjityksi itsensa
katsova voi my®s nostaa syrjintda koskevan kanteen yleisessa tuomioistuimessa.*® Nain
ollen syrjinnan erityiskielloissa, eli tasa-arvolain 8 tai 8 a — 8 e §:ssa tarkoitetun syrjinnan
kohteeksi joutunut, voi vaatia kieltoa rikkoneelta hyvitysta kanteella, joka on pantava
vireille  kardjdoikeudessa.  Hyvityksen  vahimmadismadira on 3240 euroa.
Tybhonottotilanteessa hyvitys on enintaan 16 210 euroa sellaiselle tyonhakijalle, jonka

kohdalla ty6antaja pystyy osoittamaan, ettd hanta ei olisi valittu tehtavaan, vaikka

valinta olisi tehty syrjimattédmin perustein. Nama sisaltyvat tasa-arvolain 11 ja 12 §.4°

Tasa-arvovaltuutetun lausunnossa eduskunnan tydelama- ja tasa-arvovaliokunnalle
kertomuksestaan eduskunnalle 2022 mainitaan, etta oikeussuojan saamisessa on useita
ongelmia kaytannon tasolla. Oleellinen osa syrjintda kokeneen oikeussuojaa on oikeus
saada asiassa tasa-arvolain mukainen ratkaisu ja hyvitys tai korvaus karsityn
oikeudenloukkauksen johdosta. Tasa-arvolaissa lahdetdan siitd, ettd henkil, joka on
kokenut syrjintdaa, voi saada oikeussuojaa kokemaansa oikeudenloukkausta vastaan
ennen kaikkea kéardjdoikeudessa nostettavan hyvityskanteen avulla. Tasa-arvolain
mukaista hyvitysta ei kuitenkaan ole mahdollista hakea kaikissa tilanteissa, joissa tasa-
arvolakia on rikottu. Syrjintd viranomaistoiminnassa, ty6honottopaatosta edeltava
syrjinta seka sellainen vuokratydssa esiintyva kayttajayrityksen syrjiva menettely, joka

vaikuttaa tyontekijan tyon jatkumiseen jadvat hyvityksen ulkopuolelle. Hyvityksen

4> Nieminen 2005. 5.183

46 Ahtela ym. s.281

47 Ahtela ym. s.279

48 Nieminen 2005. 5.183

49 Antila, Nousiainen 2013: Selvitys tasa-arvolain valvontasdanndsten toimivuudesta, s.21
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soveltamisalaa olisi tasa-arvovaltuutetun mukaan laajennettava koskevaksi myds ndihin

tilanteisiin.”®

2.2.1 Tyosuojeluviranomainen

Ty6suojelun  valvontalain (laki  tyosuojelun  valvonnasta ja  tyoOpaikan
tyosuojeluyhteistoiminnasta, 44/2006) 5 luvussa saddetdadn tyonantajan ja tyontekijain
yhteistoiminnasta tyosuojeluasioissa. Lain mukaan tyosuojelupaallikko,
tyosuojeluvaltuutettu ja tyodsuojelutoimikunta yhdessa vastaavat tyosuojelun

yhteistoiminnasta.>!

Ty6suojeluviranomaisen valvonta kohdistuu padasiassa sen varmistamiseen, etta
pakottavaa ty6lainsaddantéa noudatetaan. Tyblainsdddannon soveltamisen kannalta
tarked merkitys on tydsopimuslain maaritelmalld tydsuhteen tunnusmerkeistd. >2
Tyosuojeluvaltuutettu edustaa tyontekijoitda tyodsuojelun yhteistoiminnassa. Han
edustaa tyontekijoita myos suhteessa tydsuojeluviranomaisiin. Valtuutetun tehtaviin
kuuluvat tydn turvallisuutta ja terveyttd koskevat asiat.>® Yhdenvertaisuuslain 22 §:n 2
momentin mukaan tyodsuojeluviranomainen ryhtyy tydsuojelun valvonnasta ja
tyopaikan tyosuojeluyhteistoiminnasta annetussa laissa saadettyihin sellaisiin
toimenpiteisiin, joihin sille yksittdistapauksessa tehty syrjintdvalitus antaa aihetta, ja
tiedottaa valituksen tehneelle yhdenvertaisuusvaltuutetun tehtavasta avustaa syrjinnan

54

uhriksi  joutuneita Tyosuojeluvaltuutetun  valvomia  tydsopimuslain

irtisanomissaanndoksia kaydaan tarkemmin lapi luvussa 4.

2.2.2 Tasa-arvovaltuutettu

Kuten aikaisemmin mainittiin, tasa-arvovaltuutettu ja tasa-arvolautakunta valvovat tasa-

50 TAS 249/2022. s.1-2

51 Hietala ym. 2023. 5.191

52 Tydsuhdeasiat - Tyosuojelu.fi - Tydsuojeluhallinto
53 Hietala ym. 2023. 5.192

54 Leppianen 2015.5.212



https://tyosuojelu.fi/tietoa-meista/toiminta/valvontaohjeet/tyosuhdeasiat

21

arvolain noudattamista. Tasa-arvovaltuutetun valvontatehtdavan ulottuvuus seuraa tasa-
arvolain soveltamisalaa (16 §)°. Tasa-arvovaltuutetun nimittd3 valtioneuvosto enintdan
viideksi vuodeksi kerrallaan®®. Tasa-arvovaltuutetun tehtaviin kuuluu valvoa naisten ja
miesten valisestd tasa-arvosta annetun noudattamista ja erityisesti syrjintakiellon ja
syrjivan ilmoittelun kiellon noudattamista, edistdaa aloitteiden, neuvojen ja ohjeiden
avulla lain tarkoituksen toteutumista, antaa tietoja tasa-arvolaista ja sen soveltamisesta
sek3 seurata naisten ja miesten tasa-arvon toteutumista yhteiskuntaelaman eri aloilla.>’
Tasa-arvovaltuutetun tydn padpaino on neuvovassa ja ohjaavassa toiminnassa. Henkilg,
joka epailee joutuneensa syrjinnan kohteeksi, voi pyytaa tasa-arvovaltuutetulta ohjeita
ja neuvoja asiassaan. Tasa-arvovaltuutettu voi auttaa syrjintda epailevaa paattamaan
siitd, viekd han asian tuomioistuimeen.>® Tuomioistuimessa kasiteltavissa asioissa tasa-
arvovaltuutetulla ei kuitenkaan ole itsendistda puhevaltaa eikd han voi nostaa kannetta
tasa-arvoasiassa®?, eli tasa-arvovaltuutettu ei ole valitusviranomainen®. Nain ollen tasa-
arvovaltuutettu voi auttaa syrjintdd epailevaa lahinna vain lausuntoja, ohjeistuksia ja

kannanottoja antamalla.

2.3 Tasa-arvon edistaminen

Jo tasa-arvolain sdatamisesta alkaen lakiin on sisdltynyt viranomaisen velvollisuus
edistda naisten ja miesten valistd tasa-arvoa. Tata edistamisvelvoitetta tdsmennettiin
vuoden 1995 tasa-arvolain muutoksessa lisaamalla sanat “tavoitteellisesti ja

suunnitelmallisesti”.t!

Tasa-arvolaissa on siis tasa-arvon aktiiviseen edistamiseen velvoittava saannos, jonka

nojalla tydnantajan on tavoitteellisesti ja suunnitelmallisesti edistettava tasa-arvoa.

55 Ahtela ym. 5.282

6 HE 111/2014. 5.8

57 Tasa-arvovaltuutetun tehtivit | Tasa-arvovaltuutettu
58 Nieminen 2005. 5.184

59 Ahtela ym. s5.284

60 Nieminen 2005. 5.185

61 HE 194/2004 s.21



https://tasa-arvo.fi/tasa-arvovaltuutetun-tehtavat

22

Edistamisvelvoite koskee kaikkia tyonantajia, mutta sen noudattamatta jattamista ei ole
sanktioitu, ellei rikkominen ole niin vakavaa, etta sen voidaan katsoa johtavan yksittdisen

tyontekijan syrjintdan.®? Tasa-arvolain 6 §:n mukaan

Jokaisen tydnantajan tulee tyéeldmdssd edistéd sukupuolten tasa-arvoa

tavoitteellisesti ja suunnitelmallisesti.

Tasa-arvon edistéimiseksi tybeldmdssd tyénantajan tulee, ottaen huomioon

kdytettdvissd olevat voimavarat ja muut asiaan vaikuttavat seikat:

1) toimia siten, ettd avoinna oleviin tehtéviin hakeutuisi seké naisia ettd miehid;

2) edistdd naisten ja miesten tasapuolista sijoittumista erilaisiin tehtéviin seké

luoda heille yhtilédiset mahdollisuudet uralla etenemiseen;

3) edistdd naisten ja miesten vdlistd tasa-arvoa tybehdoissa, erityisesti

palkkauksessa;

4) kehittdd tyooloja sellaisiksi, ettd ne soveltuvat sekd naisille ettd miehille;

5) helpottaa naisten ja miesten osalta tyéelimdn ja perhe-eldmdn

yhteensovittamista kiinnittdmdlld huomiota etenkin tydjdrjestelyihin; ja

6) toimia siten, ettd ennakolta ehkdistddn sukupuoleen perustuva syrjinté.

Myoskdaan  yhdenvertaisuuslakiin  ei  sisdlly sadannostd  edistamisvelvoitteisiin

kohdistuvista pakkokeinoista. Viranomaisen on kuitenkin noudatettava kummankin lain

63

edistamissaannoksia  virkavelvollisuuksiensa mukaan. Tasa-arvolaki ja

62 Nieminen 2005. s.33—-34
63 Ahtela ym. s. 228
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vhdenvertaisuuslaki sallivat positiiviset erityistoimet, joiden tarkoituksena on tosiallisen
tasa-arvon tai yhdenvertaisuuden edistaminen. % Siihen palataan tutkielman

kolmannessa luvussa.

2.3.1 Tyonantajan velvollisuudet

Tyosopimus on molemminpuolisesti velvoittava sopimus. Siitda aiheutuu seka oikeuksia
etta velvollisuuksia kummallekin sopijakumppanille. Sopimusvelvoitteiden lisaksi
tydsopimusta tai tyosuhdetta on sdannelty muun muassa tyolainsaadannolla ja

tydehtosopimuksilla.®>

Tyosopimuslain 2 luvussa on asetettu tydnantajalle yleisvelvoitteeksi kaikin puolin
edistda suhteitaan tyontekijoihinsa ja huolehtia muun muassa siitd, ettd tyontekija voi
suoriutua tyostaan myods vyrityksen toimintaa, tehtdvaa tyota tai tyomenetelmia
muutettaessa tai kehitettdessa. Lisdksi tydnantajan on pyrittava edistamaan tyontekijan

mahdollisuuksia kehittya kykyjensd mukaan tydurallaan etenemiseksi.®®

TyOnantajan on pyrittdva tasa-arvon edistamiseen mahdollisuuksiensa ja kdytettavissa
olevien voimavarojen mukaan. Myo6s sukupuolijakautuman tasoittaminen edellyttaa
tyonantajalta aktiivisia toimenpiteitd seka tydhonotossa palkattaessa uusia tyontekijoita
etta yrityksen sisdisessa paikkojen taytdssa ja urakehityksessa. Tydnantajan tulee toimia
niin, ettd sekd naisia ettd miehid hakeutuisi avoinna oleviin tehtaviin. ¢’
Yhdenvertaisuuslain  78&:n 1 momentin mukaan tyonantajan on arvioitava
vhdenvertaisuuden toteutumista tyOpaikalla. Sdannoksen mukaan tydnantajan on,
tyopaikan tarpeet huomioon ottaen, kehitettdva tydoloja seka niitd toimintatapoja, joita

noudetaan henkilostéa valittaessa ja henkilost6a koskevia ratkaisuja tehtdessa.

64 Ahtela ym. s. 227

85 HE 157/2000 vp. 5.67

%6 Saarinen 2015. s.luku 4.3
7 Nieminen 2005. s.34
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Tyonantajan edistamistoimenpiteiden on oltava toimintaymparisto, voimavarat ja muut

olosuhteet huomioon ottaen tehokkaita, tarkoituksenmukaisia ja oikeasuhtaisia.®®

Valtioneuvoston asetus lisdantymisterveydelle tyossa vaaraa aiheuttavista tekijoista ja
vaaran torjunnasta 603/2015 maaraa, etta on tyonantajan vastuulla huolehtia, ettd
lisadantymisterveydelle haittaa aiheuttavat tekijat korvataan vahemman vaaraa
aiheuttavilla tekij6illa, kun se on mahdollista teknisesti, sekd on kohtuudella
toteutettavissa. On myds tyontekijan vastuulla, ettei raskaana oleva tyontekija altistu
esimerkiksi kemiallisille, fysikaalisille tai biologisille tekijoille eika kayta sellaisia
tyomenetelmia, ettd siitd on syytd olettaa olevan vaaraa sikion kehitykselle tai

raskaudelle.®?

Mikali raskaana olevan tyontekijan tyotehtavat tai tydolot vaarantavat hanen tai sikion
terveyden eika tyO0ssa olevaa vaaratekijaa voida poistaa, on raskaana oleva tyontekija
pyrittava siirtdmaan raskauden ajaksi muihin hanen tyokykynsa ja ammattitaitonsa

huomioiviin tehtaviin.”®

2.3.2 Tyodntekijan velvollisuudet

Tyontekijan velvollisuuksia kasitellddan tyosopimuslain 3 luvussa. Sen 1§:n mukaan
tyontekijan on tehtava tyonsa huolellisesti noudattaen niitda maarayksia, joita tydnantaja
antaa toimivaltansa mukaisesti tyon suorittamisesta. Tyontekijan on toiminnassaan
valtettava kaikkea, mikda on ristiriidassa hdanen asemassaan olevalta tyontekijalta

kohtuuden mukaan vaadittavan menettelyn kanssa.

Tyontekijalla ei ole samanlaista velvollisuutta ty6nantajaan nahden tasa-arvolakiin
peilaten. Tyontekijan tarkein velvollisuus on suorittaa tydsopimuksessa sovittu tyo

huolellisesti noudattaen tydnantajan antamia maarayksia. Tydsopimuksessa on saatettu

68 Leppanen 2015. 5.15
% Frilander ym. 2022.5.17
70 Frilander ym. 2022. s5.11
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madritellda sopimukseen kuuluvat tyot hyvin yksityiskohtaisesti tai yleisesti siten, etta
tyontekijd on velvollinen suorittamaan tydnantajan osoittamaa tyota.’! Tyontekijan
velvollisuuksiin kuuluu myos pukeutua tydssaan asianmukaisesti ottaen huomioon tyon
asettamat vaatimukset.”? Tydsopimuslain 4 luvun 3a § sisaltda lausekkeen tydntekijan
ilmoitusvelvollisuudesta raskaus- ja vanhempainvapaata seka hoitovapaata koskien. Sen
mukaan raskaus- ja vanhempainvapaasta sekd hoitovapaasta on ilmoitettava
tyonantajalle viimeistdan kaksi kuukautta ennen vapaan aiottua alkamisaikaa. Jos

vapaan kesto on enintdan 12 arkipaivaa, ilmoitusaika on kuitenkin yksi kuukausi.

2.3.3 Tasa-arvosuunnittelu ty6elamassa

Tasa-arvolain muutoksella vuonna 1995 lisattiin lain 6 §:33an uusi 1 momentti, jossa
asetettiin kaikille tyonantajille yleinen velvollisuus edistda tasa-arvoa tydelamassa
tavoitteellisesti ja suunnitelmallisesti. Momentti lisattiin lakiin, koska katsottiin, etteivat
lain sadannokset tyonantajan velvoitteista edistdd tasa-arvoa olleet kdytdnnossa
johtaneet sellaisiin muutoksiin naisten ja miesten tasaisemmaksi jakautumiseksi eri
tyotehtaviin ja yhtalaisiin uralla etenemisen mahdollisuuksiin, joita lakia sdddettdessa oli
pidetty tavoitteena (HE 90/1994 vp). TyOnantajalle asetettua yleistd tasa-arvon
edistamisvelvollisuutta ehdotettiin tarkennettavaksi edelleen, silld tavoin, ettd se

kohdistuu esitettyjen edistdmiskohteiden lisdksi syrjinndn ennakolta torjumiseen.”?

Laissa ilmaistujen syrjintdkieltojen toteuttamiseksi tydnantajan on tdahankin asti tullut
varmistaa eri menettelyin syrjinnan kiellon noudattaminen. Tasa-arvolain esitdissa
195/2004 tyonantajalle asetettuja velvoitteita haluttiin siis vielakin tarkentaa. Sen
tavoitteena oli syrjinnan torjuminen ennakolta ja sen sisdllyttiminen tasa-arvon

edistdmiseen ja siten tasa-arvosuunnittelun tavoitteeksi. Tasa-arvosuunnittelusta, jolla

"1 Saarinen 2015. s.luku 3.1
72 Saarinen 2015. s.luku 3.1 neljis kappale
73 HE 195/2004 s.24
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muun muassa tulee pyrkia syrjinndn ennakolta torjumiseen, sdddetdan tasa-arvolain 6a

§:553.74

Tasa-arvolain 6 a §:n mukaan sisdltda toimenpiteet tasa-arvon edistamiseksi. Sen
mukaan, jos tydnantajan palvelussuhteessa olevan henkilostéon maara on saanndllisesti
vahintdan 30 tyontekijaa, tyonantajan on toteutettava tasa-arvoa edistdvat toimet
vuosittain laadittavan, erityisesti palkkausta ja muita palvelussuhteen ehtoja koskevan
tasa-arvosuunnitelman mukaisesti. Suunnitelma on mahdollista sisdllyttaa joko

henkilosto- ja koulutussuunnitelmaan tai tydsuojelun toimintaohjelmaan.

Tasa-arvosuunnitelmissa edellytetyt tydnantajan toimenpiteet tasa-arvon edistamiseksi
ja niiden seuranta auttavat naisia ja miehida myds mahdollisuuksissa vanhemmuuden
toteuttamiseksi ja tyoén ja perhe-eldméan yhteensovittamisen helpottamiseksi.”

Tyopaikan tasa-arvotilanteesta laadittava selvitys auttaa nakemaan naisten ja miesten

vilisen tasa-arvon tilanteen kdytdnndssa tydpaikalla.”®

2.4 Tasapuolisen kohtelun vaatimus

Lahtokohtaisesti tasapuolisen kohtelun periaatteen mukaan toisiinsa verrattavia
tyontekijoita kohdellaan yhdenvertaisesti samankaltaisissa tilanteissa. Tyonantajalta
tama periaate edellyttda siten harkittuja ja perusteltuja toimia tai ratkaisuja suhteessa
tyontekijoihinsa. Saannoksellda on merkitysta esimerkiksi arvioitaessa irtisanomis- ja
purkamisperusteiden tdyttymistd kussakin yksittdistapauksessa. 77 Tydntekijoiden
tasapuolisesta kohtelusta sdadadetdaan tyosopimuslain 2 §:ssd. Sen 1. ja 2. momentin
mukaan tydonantajan on kohdeltava tyontekijoitad tasapuolisesti, jollei siitd poikkeaminen

ole tyontekijoiden tehtavat ja asema huomioon ottaen perusteltua.

74 HE 195/2004 s.24
75> HE 195/2004 s.14
78 HE 195/2004 s.14
77HE 157/2000 vp s. 69



27

Pykdlan 1 momentin syrjintdkieltoa koskevan sadanndksen taustalla ovat perustuslain 6
§:n ja rikoslain 47 luvun 3 §:n saanndkset. Perusoikeuslainsaadannon lahtékohtana on
vaatimus oikeudellisesta yhdenvertaisuudesta ja tosiasiallisesta tasa-arvosta.
Tasapuolisuudella tarkoitetaan ihmisten samanlaista kohtelua samanlaisissa tapauksissa.
Tasapuolisuusnakokohdilla on merkitysta seka etuja myonnettaessa, etta velvollisuuksia
asetettaessa. Perustuslain 6 §:n 2 momentin mukaan ketaan ei saa ilman hyvaksyttavaa
perustetta asettaa eri asemaan sukupuolen, ian, alkuperan, kielen, uskonnon,
vakaumuksen, mielipiteen, terveydentilan, vammaisuuden tai muun henkilddn liittyvan

syyn perusteella.’®

Pelkdstaan tyosopimuksen keston tai ty6ajan pituuden vuoksi maaraaikaisissa ja osa-
aikaisissa tyOsuhteissa ei saa soveltaa muita tydsuhteita epaedullisempia tydehtoja kuin

muissa tyosuhteissa, ellei se ole perusteltua asiallisista syista.

Tasapuolisen kohtelun vaatimuksesta voidaan poiketa vain, jos sille [6ytyy hyvaksyttava
syy tyontekijan tehtdavaan ja asemaan liittyen. Tama tarkoittaa, etta tyonantajalla voi
olla esimerkiksi vain osaa tyontekijoista koskeva kannustinjarjestelma, jonka rajaukset
pystytdan perustelemaan objektiivisesti hyvaksyttavin, tyontekijoiden asemaan tai

tehtdvaan perustuvin syin.”®

2.5 Todistustaakka

Tasa-arvolain esitoihin 195/2004 sisaltyi todistustaakan jaon maarittelyyn kohdistuvia
rakenteellisia uudistuksia. Todistustaakkadirektiivin taytantéon panemiseksi syrjinnan
erityiskieltojen tarkoittamien tilanteiden osalta esitettiin lakiin lisattavasta erillisesta
saannoksesta koskien todistustaakkaa. S3annds soveltuisi myds syrjinnan yleiskieltoa

koskeviin asioihin. Muutoksena voimassa olevaan lakiin olisi siten jaetun todistustaakan

78 HE 157/2000 5.67—68
72 Tydeldman syrjintakiellot ja tyontekijdiden tasapuolinen kohtelu | Helsingin seudun kauppakamari

(chamber.fi)
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periaatteen ulottaminen niihin syrjinnan yleiskiellon tarkoittamiin syrjintatilanteisiin,

joihin syrjinnén erityiskieltoja ei voida soveltaa.®°

Tasa-arvolain esitdiden 195/2004 yhteydessa tasa-arvolakiin lisattiin erillinen saannos
todistustaakan jaosta. Senhetkisen tasa-arvolain 8 §:n syrjintdkielloissa kuvattiin ensiksi
syrjinnan kiellon vastaisen menettelyn eli syrjintdolettaman syntyyn johtavan teon
tunnusmerkit ja toiseksi saddettiin siitd, milla edellytyksilla tydnantajan menettelya ei
kuitenkaan voi pitaa syrjintdana. Syrjivan teon kuvaus oli pykalassa yhdistetty
todistustaakan jaon ja siihen liittyvaan syrjintdolettaman syntymisen edellytysten
maarittelyyn. Todistustaakkadirektiivi asetti vahimmaisedellytykset todistustaakan
jaolle, jotta syrjitylla kaytanndssa olisi mahdollisuuksia menestya syrjintdaa koskevassa
oikeudenkaynnissa. Direktiivi koski laajasti syrjintda tydelamassa ja sen todistustaakan
jakoa koskevan saantelyn voidaan katsoa yleisemminkin heijastavan yhteiséoikeudessa
omaksuttua todistustaakan jaon periaatetta syrjintatapauksissa. Taman vuoksi oli
tarkoituksenmukaista sisallyttda tasa-arvolakiin erillinen sdannds todistustaakan

jaosta.8!

Tasa-arvolakia tuomioistuimissa sovellettaessa sovelletaan yleisia todistusoikeudellisia
periaatteita lukuun ottamatta 8 §:3, jonka saanndksiin on sisdllytetty nimenomaisesti
sovellettava todistustaakan jaon periaate. Tydhénottoon ja vastaaviin muihin tilanteisiin
liittyvan syrjinnan osalta todistustaakan jako on esitetty 8 §:n 1 momentissa. Muiden
syrjintatyyppien osalta 8 &n 2 momentissa on esitetty syrjintdolettaman
muodostumisen perusteet ja 3 momentissa tyOnantajan todistustaakka.

Todistustaakkadirektiivin 4 artiklassa todetaan seuraavasti:

“Jdsenvaltioiden  on  kansallisten  oikeudenkdyttéjéirjestelmiensd
mukaisesti toteutettava tarvittavat toimenpiteet sen varmistamiseksi,

ettd kun henkilé, joka katsoo kérsineensd siitd, ettd hdneen ei ole

8 HE 195/2004 5.13
81 HE 195/2004 s.29
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sovellettu tasa-arvoisen kohtelun periaatetta, esittéiéi tuomioistuimessa
tai muussa toimivaltaisessa elimessé tosiseikkoja, joiden perusteella
voidaan olettaa, ettd kyseessé on viiliton tai vdlillinen syrjintéd, vastaajan
on ndytettévd toteen, ettei tasa-arvoisen kohtelun periaatetta ole

rikottu” 82

Niin laissa naisten ja miesten valisesta tasa-arvosta kuin yhdenvertaisuuslaissakin on
saadetty todistustaakasta. Tasa-arvolaissa todistustaakka sisdltyy lain 9 a §&:n, jonka
mukaan joku, joka katsoo joutuneensa tdssa laissa tarkoitetun syrjinnan kohteeksi,
esittad tdssa laissa tarkoitettua asiaa tuomioistuimessa tai toimivaltaisessa
viranomaisessa kasiteltdessa tosiseikkoja, joiden perusteella voidaan olettaa, etta
kyseessa on syrjinta sukupuolen perusteella, vastaajan on osoitettava, ettei sukupuolten
valista tasa-arvoa ole loukattu, vaan ettd menettely on johtunut muusta, hyvaksyttavasta
seikasta kuin sukupuolesta. Saannostd ei sovelleta rikosasian kasittelyssa.

Yhdenvertaisuuslaissa todistustaakasta on saddetty lain 17 §:ssa.

82 HE 195/2004 s5.37
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3  Syrjinta tyoelamassa

Tasa-arvolain 8 §:ssd on 7 §:n syrjinnan yleiskieltoa taydentdva saannds siitd, milloin
tydnantajan menettelya on pidettava kiellettyna syrjintana. Tasa-arvolain esitdiden
195/2004 mukaan syrjintakiellot 8 §:ssa pysyivat padsaantoisesti asiallisesti ennallaan,
mutta selkeyden ja kasitteiden yhdenmukaisuuden edellyttamia tarkistuksia ehdotettiin

lapikaytavaksi.®3

Syrjinta on ihmisten eriarvoista kohtelua jollakin laissa kielletylla syrjintaperusteella.
Tallaisia syita ovat tyontekijan asettaminen eriarvoiseen asemaan muihin tyontekijoihin
verrattuna asemaan ian, terveydentilan, vammaisuuden, kansallisen tai etnisen
alkuperan, kansalaisuuden, sukupuolisen (=seksuaalisen) suuntautumisen, kielen,
uskonnon, mielipiteen, vakaumuksen, perhesuhteiden, ammattiyhdistystoiminnan,
poliittisen toiminnan tai muun naihin verrattavan seikan vuoksi. Laissa kielletysta
syrjinndsta ei ole kyse, jos tydnhakijaan tai tyontekijaan ei liity mikdan laissa mainittu
syrjintdperuste tai se ei ole millaan tavalla vaikuttanut tydnantajan toimintaan. Syrjintaa

tyoelamassa kasitelldan tasa-arvolain 8 §:ssa. Sen mukaan

Tybnantajan menettelyd on pidettdvd tdssd laissa kiellettynd syrjinténd,
jos tyénantaja:

1) ty6hén ottaessaan taikka tehtdvdédn tai koulutukseen valitessaan
syrjdyttéd henkilén, joka on ansioituneempi kuin valituksi tullut toista
sukupuolta oleva henkilé, jollei tybnantajan menettely ole johtunut
muusta hyvdéksyttévdstd seikasta kuin sukupuolesta taikka jollei
menettelyyn ole tydn tai tehtdvén laadusta johtuvaa painavaa ja
hyvdksyttdvdéd syytd;

2) tyéhén ottaessaan, tehtdvddn tai koulutukseen valitessaan tai
palvelussuhteen kestosta tai jatkumisesta taikka palkka- tai muista
palvelussuhteen ehdoista pddttdessddn menettelee siten, etté henkilé
joutuu raskauden, synnytyksen tai muun sukupuoleen liittyvdn syyn
perusteella epdedulliseen asemaan;

8 HE 195/2004 s.29
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3) soveltaa palkka- tai muita palvelussuhteen ehtoja siten, ettd
tybntekijd tai tyontekijéit joutuvat sukupuolen perusteella
epdedullisempaan asemaan kuin yksi tai useampi muu tyénantajan
palveluksessa samassa tai samanarvoisessa tydssd oleva tyéntekijd;

4) johtaa tyétd, jakaa tydtehtdvdt tai muutoin jérjestéd tydolot siten,
ettd yksi tai useampi tyéntekijd joutuu muihin verrattuna
epdedullisempaan asemaan sukupuolen perusteella;

5) irtisanoo, purkaa tai muutoin lakkauttaa palvelussuhteen taikka
siirtdd tai lomauttaa yhden tai useamman tyéntekijin sukupuolen
perusteella.

Syrjintda on kiellettyd niin tyohon ottaessa, tyonteon aikana kuin tyon
paattamistilanteissakin. Jo ennen tydohénottoa tydnantaja voi myods syyllistya syrjintdaan

valintakriteerien asettamisen tai tydpaikkailmoittelun suhteen .8

TyOsuhteeseen ja tyon teettdmiseen liittyvan syrjinnan kiellon noudattaminen on tyota
teettdvan tydnantajan velvollisuus. 8 Tybnantajan tulee kohdella tyéntekijoita
syrjimattomalla tavalla, kun on kyse tyosuhteen ehdoista, kuten palkasta tai sen
maardaytymisen perusteista, tyOajasta, vuosiloman antamisesta, tydsuorituksen
johtamisesta seka valvonnasta, tyohon perehdyttamisesta tai esimerkiksi tydnantajan

tarjoamaan koulutukseen osallistumisesta ja ylennyksista, taikka irtisanomisesta.

3.1 Syrjinnan kielto — kielletyt syrjintaperusteet
3.1.1 Viliton ja vélillinen syrjinta

Suomen tasa-arvolaissa erotetaan toisistaan valiton ja vélillinen syrjinti.8® Tasa-arvolain

7 §:n mukaan valiton ja valillinen syrjinta sukupuolen perusteella on kielletty. Syrjinta on

84 Yhdenvertaisuus ja syrjinta - Tyosuojelu.fi - Tydsuojeluhallinto
8 Anttila ym. 2019. 5.389

8 Nousiainen — Pylkkdnen 2001. 5.252
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kielletty riippumatta siitd, perustuuko se henkilda itsedan vai jotakuta toista koskevaan
tosiseikkaan tai oletukseen. Menettely ei ole syrjiva, jos tydnantaja etsii naisnadyttelijaa
esityksensa naispddosaan. Sen sijaan epdedullinen kohtelu, jonka syyna on raskaus tai
ditiys, on valitonta syrjintdaa. Valitonta syrjintada on myds tyontekijan epaedullinen
kohtelu silla perusteella, ettd han on tullut raskaaksi. Valittomasta sukupuolisyrjinnasta
on kysymys aina, kun epaedullisen kohtelun ja epadedullisesti kohdellun henkilon

sukupuolen vililld on osoitettavissa viliton yhteys.®”

Kun otetaan huomioon, ettei syrjinnan vastaisen suojan tasoa tulisi heikentda, 7 §:n 2
momentin 1 kohdan sisdltaman kasitteen "sukupuolen perusteella" on katsottava
kattavan myo6s sukupuoleen vilillisesti liittyvdn perusteen, kuten esimerkiksi
perheenhuoltovelvollisuuden ja vanhemmuuden. Tall6in vertailu ei kohdistu toista

sukupuolta oleviin henkildihin, vaan henkiloihin, joihin ei liity kyseessa oleva peruste.88

Yhdenvertaisuuslain 10 §&:n mukaan syrjintd on vdliténtd, jos jotakuta kohdellaan
henkiloon liittyvan syyn perusteella epasuotuisammin kuin jotakuta muuta on kohdeltu,
kohdellaan tai kohdeltaisiin vertailukelpoisessa tilanteessa. Valitonta syrjintaa voi olla
esimerkiksi sellainen, ettd elinkeinonharjoittaja kieltdaytyy paastamasta liiketiloihinsa
liikuntarajoitteista tai vammaista ihmistd 8 . Sellainen syrjinti, jossa menettelyn
perusteena on oletetusti sukupuoleen, sukupuoli-identiteettiin tai sukupuolen ilmaisuun
ndhden neutraali saannds, peruste tai kaytantd, mutta henkilot tosiasiallisesti voivat
joutua epdedulliseen asemaan sukupuolen perusteella, on tasa-arvolain mukaan
kiellettya syrjintaa. Edella mainittua seka vanhemmuuden ja
perheenhuoltovelvollisuuden perusteella tapahtuvaa erilaiseen asemaan asettamista
kutsutaan vidlilliseksi  syrjinndksi.  Valillinen  syrjinta |6ytyy kirjattuna myos

vhdenvertaisuuslain 13 §:4an. Tallainen valillisen syrjinndn tilanne voi olla esimerkiksi

87 Bruun ym. 2012.5.199
8 HE 195/2004 s.28
89 Yhdenvertaisuuslain mukainen syrjintd | Yhdenvertaisuusvaltuutettu (syrjinta.fi)
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sellainen, ettd tyonhaun yhteydessa hakijalta odotetaan taydellista ruotsin kielen taitoa,

vaikkei se tydtehtavien hoitamisen kannalta olisikaan valttamatonta.

Kuitenkin sellaisessa tapauksessa, jossa menettelylld pyritdan hyvaksyttavaan
tavoitteeseen ja valittuja keinoja pidetdan aiheellisina ja tarpeellisina tavoitteeseen

nahden, katsotaan ettei sitd ole pidettava syrjintdni.*°

3.1.2 Syrjintaolettama

Syrjintaolettama syntyy, kun esitetaan sellaista nayttoa tapahtumien kulusta tai muista
tosiseikoista, joiden perusteella asiaa arvioiden voidaan olettaa, ettd syrjinnan tai
vastatoimien kieltoa on rikottu. On kuitenkin tarkea tiedostaa, ettei pelkka vaite tai epaily
syrjinnasta riita syrjintdolettaman syntymiseen. Syrjintdolettaman syntyminen edellyttaa,
ettd esitetdan todennakaisia seikkoja sen puolesta, etta objektiivisesti katsoen kyseessa
olisi syrjintitapaus.®! Jos asiaa kisiteltdessd on esitetty riittavasti sellaista selvitysta,
jonka perusteella voidaan olettaa syrjinnan tai vastatoimien kieltoa rikotun, vastapuolen

on osoitettava, ettei kieltoa ole rikottu®2.

Kun syrjintdaolettama syntyy, vastaajan on pystyttava osoittamaan, etta syrjinnan kieltoa
ei ole rikottu nayttamalla toteen, ettd menettely on perustunut muuhun, hyvaksyttdavaan
syyhyn kuin sukupuoleen tai muuhun sukupuoleen liittyvaan seikkaan. Jos kyseessa on
tasa-arvolain 7§:n 3 momentin 2 kohdan tarkoittama vilillinen syrjintd, voi vastaaja
kumota syrjintdolettaman osoittamalla, ettd kyseisen menettelyn tarkoitus on pyrkia
hyvaksyttavaan tavoitteeseen ja valittuja keinoja on pidettava aiheellisina ja tarpeellisina
tahan tavoitteeseen nahden. Jos taas kyseessa on tasa-arvolain 8§:n 1 momentin 1
kohdan tarkoittama tilanne, voi tydnantaja syrjintdaolettaman muodostuttua kumota sen

ndyttamalla toteen, ettd menettely on johtunut muusta, hyvaksyttavasta seikasta kuin

90 Tasa-arvolaki pdhkindnkuoressa | Tasa-arvovaltuutettu
91 Leppéanen 2015. 5.205
92 HE 19/2014 5.93
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sukupuolesta tai ettd menettelyyn on ollut tyon tai tehtavan laadusta johtuva painava ja

hyvaksyttava syy.”3

3.2 Menettely, jota ei pideta syrjintdana

Yhdenvertaisuuslain 7 §:ssd maaritellddn tilanteet, jolloin erilainen kohtelu on
oikeutettua. Laissa tarkoitettuna syrjintana ei pideta esimerkiksi
yhdenvertaisuussuunnitelman mukaista menettelya, jolla pyritaan yhdenvertaisuuslain
tarkoituksen toteuttamiseen kaytdanndssa, tavoitteeltaan oikeutettua ja oikeasuhtaista
erilaista kohtelua, joka perustuu tyotehtdvien laatua ja niiden suorittamista koskeviin
todellisiin ja ratkaiseviin vaatimuksiin tai ikdan perustuvaa erilaista kohtelua silloin kun
silla on objektiivisesti ja asianmukaisesti perusteltu tyollisyyspoliittinen taikka
tyomarkkinoita tai ammatillista koulutusta koskeva tai muu ndihin rinnastettava
oikeutettu tavoite tai kun erilainen kohtelu johtuu sosiaaliturvajarjestelmien eldke- tai
tyokyvyttomyysetuuksien saamisedellytykseksi vahvistetuista ikarajoista.
Yhdenvertaisuuslain 7§:n 2 momentissa sdadetdan, ettei yhdenvertaisuuslaki esta
sellaisia erityistoimenpiteita, joiden tavoitteena on tosiasiallisen yhdenvertaisuuden
saavuttaminen syrjinnasta johtuvien haittojen ehkdisemiseksi tai lievittamiseksi. Tata

kutsutaan myds positiiviseksi erityiskohteluksi.®*

Tasa-arvolain 9 § sisaltaa lausekkeen menettelystd, jota ei ole pidettdava syrjintana.
Voimassa olevan tasa-arvolain 9 §:ssa on lueteltu sellaiset poikkeukselliset
menettelytavat, joita ei pidetad syrjintdna, vaikka ne tayttdisivat 7 ja 8 §:ssa saadetyt
syrjinnan tunnusmerkit. Lain 9 §:n mukaan sukupuoleen perustuvana syrjintdana ei ole
pidettava naisten erityista suojelua raskauden tai synnytyksen vuoksi, asevelvollisuuden
maadraamista ainoastaan miehille, vain joko naisten tai miesten hyvaksymista
vhdistyksen jaseniksi, jos tama perustuu yhdistyksen sddnndissd olevaan
nimenomaiseen maaraykseen eikd suunnitelmaan perustuvaa menettelyd, jolla pyritdan

taman lain tarkoituksen toteuttamiseen kdytdanndssa. Lain 9 §:n 1 kohtaan ei esitetd

9 HE 195/2004 5.39-40
% HE 19/2014 5.8
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muutoksia, joten syrjintdnd ei ole edelleenkdan pidettdva naisten erityistd suojelua
raskauden tai synnytyksen vuoksi. Naisten ja miesten erilainen kohtelu biologisten
erojen vuoksi on sallittua kuitenkin ainoastaan silloin, kun syyna on joko naisen tai
syntymattéman sikion suojelun tarve terveydellisista tai turvallisuuteen liittyvista syista.
Ns. yleisen tyoelaman tasa-arvodirektiivin muutosdirektiivissa saddetaan, etta direktiivin
estamatta saadaan soveltaa saannoksia, jotka koskevat naisten suojelua erityisesti
raskauden ja synnytyksen perusteella. Raskaussuojeludirektiivin tavoitteena on
varmistaa, ettda raskaana olevia, dskettdin synnyttaneitd tai imettavia tyontekijoita
suojellaan niin fyysisesti kuin psyykkisesti. Sen johdanto-osassa sadadetdan, etta naista ei
saa kohdella tydmarkkinoilla epasuotuisasti turvallisuuden ja terveyden suojelemisen
takia, eikda muutoin vaikuttaa haitallisesti miesten ja naisten tasa-arvoista kohtelua

koskevan direktiivin soveltamiseen.?®

3.2.1 Positiivinen erityiskohtelu

Syrjintdsdannos ei perustuslain esitdiden °® mukaan kielld niin sanottua positiivista
erityiskohtelua. Talla tarkoitetaan tosiasiallisen yhdenvertaisuuden turvaamiseksi
tehtavia tarpeellisia toimia, joilla pyritddan tietyn ryhman aseman tai olosuhteiden

parantamiseen.’’

Positiivisesta erityiskohtelusta sdaddetaan yhdenvertaisuuslain 9 §:ssa. Sen mukaan
sellainen oikeasuhtainen erilainen kohtelu, jonka tarkoituksena on tosiasiallisen
vhdenvertaisuuden edistaminen taikka syrjinnasta johtuvien haittojen ehkdiseminen tai
poistaminen, ei ole syrjintad. Positiivista erityiskohtelua koskevassa sadannodksessa
voidaan sanoa olevan kyse yhdesta oikeuttamisperusteesta. Sdanndksen tarkoituksena
on sallia tosiasiallisen yhdenvertaisuuden turvaamiseksi tarpeellinen positiivinen
erityiskohtelu eli tietyn, erityisen suojelun tarpeessa olevan ryhman asemaa ja

olosuhteita parantavat toimet. Tallaisia ryhmid voivat olla esimerkiksi nuoret,

% HE 195/2004 s.36
% HE 1/1998
97 Leppanen 2015. s.31
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maahanmuuttajat, ikdantyneet tai vammaiset ihmiset.®® Positiivisen erityiskohtelun on
oltava tavoitteisiin ndhden oikeasuhtaista®. Hyvaksyttavakaan tarkoitus ei siten oikeuta
tavoitteisiin ~ ndhden  suhteettoman pitkdlle menevida erityistoimenpiteita.

Toimenpiteiden oikeasuhtaisuutta on aina arvioitava tapaus- ja tilannekohtaisesti.'®

3.3 Tyosopimuksen maaraaikaisuus

Jo ty6sopimuslain esitdissa (HE 157/2000 vp) esitettiin, ettd maaraaikaisten
tyosopimusten kaytto olisi mahdollista, jos se on tydnantajan toiminnan ja teetettavien
toiden kannalta perusteltua eika tarkoituksena ole kiertaa tyontekijan suojaksi
saadettyja irtisanomissuoja sadannoksid. Siind myos edellytettiin, ettd tydnantaja ei pyri
toisiaan seuraavilla maaraaikaisilla sopimuksilla kiertamaan toistaiseksi voimassa oleviin
sopimuksiin liittyvaa suojaa. Jos tydnantajan tydvoiman tarve on arvioitavissa pysyvaksi,
jatkuvasti toistuvien maardaikaisten sopimusten kayttdon samoissa toissa ei olisi

momentissa tarkoitettua perusteltua syytd.1%!

Madraaikainen tydsopimus voidaan solmia ainoastaan silloin, kun tyon luonne ja
tybvoiman tarve on tilapdinen. Madraaikaisen tydsopimuksen tekemiselle tulee olla
perusteltu syy, jos maardaikaisuus perustuu tyonantajan aloitteeseen. Perusteltu syy
sisaltyy tyosopimuslain 1 luvun 3 §:n 2. momenttiin, ja sen mukaan tydsopimus on
voimassa toistaiseksi, jollei sitd ole perustellusta syystda tehty maadrdaikaiseksi.
TyOnantajan aloitteesta ilman perusteltua syyta tehtyd maaraaikaista tydsopimusta on
pidettdva toistaiseksi voimassa olevana.%? Tyésopimus voi olla mairiaikainen vain
silloin, kun sen paattyminen maaradytyy objektiivisin perustein esimerkiksi paivamaaran
tai tietyn tehtdvan loppuun saattamisen perusteella. Maardaikainen tydsopimus sitoo

sopijapuolia koko sen keston ajan. Se ei ole irtisanottavissa, ellei siitd ole nimenomaisesti

% Leppanen 2015. .57
% HE 19/2014. 5.69

100 | eppanen 2015. s.57
101 HE 157/2000 vp. 5.61
102 Moilanen 2013. s.44
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tydsopimuksessa sovittu9®. Maariaikaisen tydsopimuksen kestosta ja paattymisesta

sdadetdan tyosopimuslain 6 luvun 1 §:ssd. Sen mukaan

Maddrdaikainen tydsopimus pddttyy ilman irtisanomista mddréajan pddttyessé
tai sovitun tyon valmistuessa.

Jos tybsopimuksen pddttymisen ajankohta on vain tyénantajan tiedossa, hdnen
on ilmoitettava tydntekijille tydsopimuksen pddttymisestd viipymdttd
pddttymisajankohdan tultua hdnen tietoonsa.

Viittd vuotta pidemmdksi mdidrdajaksi tehty tyésopimus on viiden vuoden
kuluttua sopimuksen tekemisestd irtisanottavissa samoin perustein ja
menettelytavoin kuin toistaiseksi voimassa oleva tyésopimus.1%4

Maaraaikaisen ja osa-aikaisen tyOontekijan tasa-arvoista asemaa ja syrjimattomyytta on
pyritty parantamaan erityisesti tyosopimuslakiin, tasa-arvolakiin ja
yhdenvertaisuuslakiin otetuilla syrjinnan kielloilla. 1% Kaytdnndssd nailld syrjinnan
kiellon saannoksilla on merkitysta juuri erityisesti maadraaikaisten tydsuhteiden
kohdalla. TyOnantaja ei esimerkiksi voi syrjayttda tyonhakijaa raskauden vuoksi
valitessaan tyOntekijaa maaraaikaiseen tyosuhteeseen. Maaradaikaista tyosuhdetta ei
myoskdan voi rajoittaa kestamaan vain raskaus- tai vanhempainvapaan alkuun eika
maadradaikaista tydsopimusta saa jattaa raskauden tai perhevapaan takia uusimatta, kun
tyo jatkuu. Maéaraaikaisellekin tydntekijalle voidaan valita sijainen hanen perhevapaansa

ajaksi.10®

3.3.1 Syrjinta maaraaikaisen tyésuhteen jatkumisesta paatettdessa

Tasa-arvovaltuutetun lausunnossa TAS 320/2023

Nainen A pyysi tasa-arvovaltuutettua selvittéimddn, oliko héntd syrjitty tasa-

arvolain kieltéimdllé tavalla, kun hédnen mddrdaikaisuuttaan ollut jatkettu

103 parnila 2014. 5.82

104 Moilanen 2013. s.42

105 Moilanen 2013. s. 27
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perhevapaan jélkeen. A oli tyéskennellyt keskussairaalan erikoisléidikéirin sijaisena
ketjutetuissa ja katkeamattomissa mddrdaikaisissa virkasuhteissa. Viimeinen
mddrdyskirja annettiin siten, ettd se oli voimassa perhevapaan loppuun asti ja
pddttyi hoitovapaan alkaessa. Ennen perhevapaalle jéédmistd A oli kertonut
esihenkilélleen toivovansa, ettd voisi palata samoihin tehtdviin perhevapaansa

jélkeen. Hdéinelle ei kuitenkaan tarjottu toité perhevapaan jélkeen.

Mikali maaradaikainen tydsopimus jatetdaan uusimatta, sen voidaan katsoa olevan
tyontekijan tyosuhteen jatkumisen rajoittamista. Mikali tyonantajalla on ollut tieto
tyontekijan raskaudesta, voi tydnantaja joutua osoittamaan, ettei raskaus ole syyna
maaraaikaisuuden jatkamiseen, vaan siihen on vaikuttanut jokin muu, tasa-arvolain

mukainen hyvaksyttava syy. pitdisikd avata tilannetta, jossa ei joutuisi osoittamaan?

A:n madraaikaisuus ei ollut sidottu tietyn viranhaltijan sijaisuuteen. Tydnantaja oli
viitannut organisaatiosta saatuun ohjeistukseen siita, etta ditiys- ja vanhempainvapaalle
jadvan virkamaaraysta jatketaan aitiys- ja vanhempainvapaan ajaksi. Lisdksi tydnantaja
oli vedonnut tuotannolliseen syyhyn koronapandemiasta johtuen. Tasta syysta A:lle ei

ollut tarjota toita maaraaikaisuuden jalkeen.

Annettujen selvitysten perusteella epdselvaksi jai tyonantajan kaytantd jatkaa
madraaikaisia palvelussuhteita kiinnostusta kysymalld vai olisiko sen jatkamiseksi
edellytetty A:n ilmoitusta kiinnostuksestaan. A:n kertomuksessa han oli jo ennen
perhevapaalle jaamistaan ilmoittanut esihenkilolle olevansa kiinnostunut jatkamaan

tyota perhevapaan jalkeen.

Tasa-arvovaltuutettu katsoi, ettd keskussairaala oli toiminnassaan syrjinyt A:ta
padattdessadn ennalta, ettd A:n virkasuhde paattyy perhevapaan loppuessa. Syyna
viransijaisuuden jatkamatta jattamiselle on tosiasiassa ollut A:n raskaus ja perhevapaa.
TyOantaja ei ole pystynyt osoittamaan, etta silla olisi ollut hyvaksyttavaa syyta olla

jatkamatta A:n viransijaisuutta, koska sijaisuus ei ollut sidottu kenenkdan tietyn
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viranhaltijan sijaisuuteen ja tyovoiman tarve ndytti olevan jatkuvaa. Tasa-
arvovaltuutettu kehotti keskussairaalaa tasa-arvolain mukaiseen ohjeistuksen

paivittdmiseen niin, ettei palvelussuhteiden kestoja sidota perhevapaisiin.%’

3.4 Syrjinta tyohonottotilanteessa

Tasa-arvovaltuutetun lausunnossa TAS 215/2017

Henkilé A on pyytdnyt tasa-arvovaltuutettua selvittémddn, onko hdntd kohdeltu
tasa-arvolain vastaisesti, kun hénen tyésopimustaan ei jatkettu endd sen jéilkeen
kun hdn jdi ditiysvapaalle, vaikka tyé olisi jatkunut. Tydnantaja oli rekrytoinut

uusia tyéntekijéitd samana vuonna samoihin tehtaviin.

Lahtokohtaisesti henkilon kohtelu tydsopimuksen jatkamistilanteessa ei tulisi poiketa
tilanteesta, jossa han ei olisi raskaana. Kaytanndssa saannoksilla on merkitysta erityisesti
tilanteissa, joissa tydsuhde on maaraaikainen. TyOnantaja ei siis voi syrjayttaa raskaana
olevaa tyonhakijaa valitessaan sopivaa tyontekijada maardaikaiseen tydsuhteeseen.
Mikali tydnantajalla on ollut tieto tydnhakijan raskaudesta jo ennen tyohonottopaatosta,
voi tybnantaja joutua osoittamaan, ettei raskaus ole vaikuttanut tehtyyn
valintapaatokseen tai maaradaikaisuuden kestoon, vaan etta taustalla on ollut jokin muu,
tasa-arvolain mukainen hyvaksyttava syy. Tyonantajalla on todistamisvelvollisuus, kun
syrjintda epaillyt on osoittanut olevansa raskaana tai ettd hanelld on muita laissa
tarkoitettuja perheenhuoltovelvollisuuksia. Ylimadardiset kustannukset, jotka aiheutuvat
ditiysvapaasta tai sijaisen hankkimisesta, eivat ole tyénantajalle tasa-arvolain mukaisia

hyvaksyttavia syita raskauden vuoksi syrjayttamaan henkiloa tyohonottotilanteessa.

Kyseisessa tapauksessa TAS 215/2017 tyonantaja on kertonut selvityksessdan, ettd
toimialalla kaytetddn maardaikaisia tyosuhteita johtuen siitd, ettd tyd on

projektiluonteista ja tyon tarve vaihtelee, kuten myOs projekteissa tarvittava

107 TAS 320/2023
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tyontekijoiden ammattitaito. Henkil6 A:n mukaan muilla yhtion samaa tyota tekevilla
tyontekijoilla kuitenkin oli toistaiseksi voimassa oleva tyosuhde. Tyonantajan mukaan
A:lla ei ollut tehtavdssa vaadittua osaamista koskien tietokonemallintamista. A:n mukaan
tilanne oli kuitenkin toinen. Tasa-arvovaltuutettu piti tydnantajan vaitetta erikoisena,
kun A oli kuitenkin voinut osoittaa, etta hanella oli tietokonemallintamisesta arvosana ja

osaaminen.

Kyseisen tapauksen osalta tasa-arvovaltuutettu totesi, ettd asiassa syntyy
syrjintdolettama. Mikali A:n maaraaikaisen tydsuhteen jatkamatta jattamisen syyna on
tosiasiassa ollut hdnen raskautensa, tyOnantaja on rikkonut tasa-arvolain 8 1:n 1
momentin 2 kohdan syrjinnan kieltoa. Nayton arviointi ja syrjintaasioiden lopullinen
ratkaiseminen tapahtuu yleensa karajaoikeudessa, mikali osapuolet eivat muuten paase

asiassa sovintoon.108

3.4.1 Raskaudesta kysyminen

Tasa-arvovaltuutettu saa vuosittain useita kysymyksia liittyen tilanteeseen, jossa
raskaudesta  kysytddan  tydhaastatteluvaiheessa.  Tasa-arvovaltuutettu  toteaa
lausunnossaan TAS/370/2010, ettei tyOhaastattelussa saa kysya raskaudesta tai muista
perheasioihin liittyvista asioista. Nama ovat kiellettyja kysymyksia
ty6haastattelutilanteessa, eika kysymyksia voi oikeuttaa myo6skaan silla, ettd niihin
vastaaminen olisi vapaaehtoista. Epaily sukupuoleen perustuvasta syrjinndstd voi
aiheutua, mikadli tyohonottomenettelyn yhteydessa selvitetddn perhesuhteita ja
siviilisdatya. Talloin jaa tyonantajan vastuulle esittdad naytto siitd, etteivat kyseiset seikat
ole valintapdatokseen vaikuttaneet. Laissa vyksityisyyden suojasta tydelamassa
sdadetdan, ettd tyonantaja voi kasitelld ainoastaan sellaisia henkilotietoja, jotka ovat
valittomasti tarpeellisia tyontekijan tydsuhteen kannalta. Tyonhakijan henkil6tietoja

tulee tarkastella aina haettavan tyotehtavan ndkokulmasta, ja tallaisia tarpeellisia tietoja

108 TAS 215/2017
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ovat ldahinnd tiedot, jotka osoittavat hakijan sopivuutta ja patevyyttd kyseiseen

tehtivaan.10°

109TAS/370/2010
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4 Tyosuhteen paattaminen - hyvaksytyt ja kielletyt

irtisanomisperusteet

Tyooikeus eroaa osittain muusta sopimusoikeudesta. Eroavaisuudet perustuvat siihen,
ettd tyooikeudessa tydsopimuksen toinen osapuoli, tydnantaja, on oikeusjarjestyksen
mukaan vahvemmassa asemassa kuin tyontekija, tydsopimuksen toinen sopijapuoli.
Tyonantajan valta perustuu oikeudellisesti siihen, ettd hanella on lain ja sopimusten
nojalla oikeus johtaa ja valvoa tyota. Tata kutsutaan direktio-oikeudeksi, eli
tuttavallisemmin tyon johto- ja valvontaoikeudeksi. Kaytannon tasolla se tarkoittaa sitd,
ettd tydnantajalla on viliaikainen oikeus paattaa kaikkien niiden oikeusnormien
tulkinnasta, jotka liittyvat palvelussuhteeseen, ja joita tydnantaja soveltaa. Tyontekijan
tulee noudattaa kyseista tyonantajan tulkintaa, kunnes riita on ratkaistu joko
neuvotteluissa tai tuomioistuimen paatoksella. Ellei tyontekijapuoli haasta tyonantajan
tulkintaa, tulee valiaikaisesta ratkaisusta periaatteessa pysyva. Kun tydéehtosopimusten
maarayksia  tulkitaan tyoehtosopimusten voimassa ollessa, suojaa myos

tyérauhavelvollisuus tulkintaetuoikeutta.

Tyooikeutta luonnehditaan usein heikomman osapuolen suojelulainsdadanndksi. Vaikka
lainsaadanto vahvistaa tydnantajan valta-asema tyosuhteessa, sitd toisaalta rajoittavat
niin lait, sopimustoiminta kuin oikeuskdytdnto. Suojeluperiaatteen tarkoituksena on
suojella palvelussuhteen heikompaa osapuolta eli tyontekijaa. Suojeluperiaatteen
mukaisesti tulee tyontekijaa suojella mielivallalta, kohtuuttomilta tyoehdoilta seka

syrjivalta kohtelulta.!1°

Yksi tyooikeuden peruskysymyksistd sitoo itsensda juuri tydsuhteen paattamisen
ympdrille. Tyosuhteen paattamistd koskevat erimielisyydet ovat tavallisia niin

tydeldmassd kuin tuomioistuimissakin. 1 N&istd tydsopimuksen paittimiseen ja

110 Bryun 2022.5.26
111 Koskinen ym. 2019 s.lI



43

muuttamiseen liittyvistd ongelmista muodostuu yksi tydosuhdeasioiden keskeisimmista

osa-alueista.11?

Tyosuhde voidaan paattaa joko irtisanomalla tai purkamalla tyésopimus. Tydsopimuksen
irtisanomisesta ja purkamisesta kdytetdan yhteisnimitysta tydsopimuksen paattaminen.
Kun tyosopimussuhde paattyy irtisanomisajan kuluttua, puhutaan irtisanomisesta. Kun
taas tyosopimus puretaan, tyosopimussuhde paattyy sen sijaan heti. Ty6suhde voi

loppua my6s koeaikapurun tai masraajan johdosta.!!3

Tyonantajalla on oikeus supistaa, laajentaa tai muulla tapaa jarjestellda toimintaansa
tavalla, jonka katsoo olevan tarkoituksenmukaista. Tata oikeutta ei tasa-arvolain
saannosten ole tarkoitus rajoittaa. Tasa-arvolaki ei myoskaan kumoa tydsopimuslain eika
tydehtosopimusten maarayksia, jotka koskevat tyontekijoiden irtisanomissuojaa,

lomauttamista tai muuta palvelussuhteen paattamista.'4

4.1 Tyosuhteen paattamisperusteista ja tyosopimuslain

irtisanomisperusteet

Tavallisesti tyosuhteen paattdmisperusteet on luokiteltu kahteen eri ryhmaan - niin
tyontekijasta itsestdan johtuviin perusteisiin  kuin tyonantajasta johtuviin eli
taloudellisiin ja tuotannollisiin syihin. Irtisanominen on toistaiseksi voimassa olevan
tyosopimuksen saanndénmukainen paattamistapa. Se nahdaan yksipuolisena
tahdonilmaisuna, jolla tydsopimuksen osapuoli ilmaisee vastapuolelle tarkoituksensa
saattaa tyosopimussuhde lakkaamaan saadetyn tai sovitun irtisanomisajan kuluttua.
TyOnantaja tarvitsee irtisanomiseen lain mukaisen asiallisen ja painavan
irtisanomisperusteen. Tyontekijalle on myds varattava mahdollisuus tulla kuulluksi,
ennen kuin tydnantajan on mahdollista irtisanoa tyontekija. Taman tarkoituksena on

taata, ettd tyontekijalla on osaltaan tilaisuus esittda ndakemyksensa tydsopimuksen

112 saarinen 2015. s.kappale 6.1
113 Koskinen ym. 2019. s.1
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paattamisperusteista. Jos  tyOntekija irtisanoutuu, hdneen ei sovelleta
irtisanomisperusteita koskevia saanndksia, mutta myos tyontekijan tulee noudattaa

irtisanomisaikoja ja menettelytapoja koskevia sdannoksia.'

Tyosopimuslain yleissdannoksessa irtisanomisperusteista sdddetddan seka tyontekijasta
johtuvista eli hanen henkil66nsa liittyvista, etta taloudellisista, tuotannollisista tai
tyonantajan toimintaedellytysten muuttumisesta aiheutuvista irtisanomisperusteista
yleislausekkeella. Tydnantaja saa irtisanoa toistaiseksi voimassa olevan tydsopimuksen
vain, jos siihen on olemassa asiallinen ja painava syy. Tydsopimuksen
irtisanomisperustetta on tarkasteltava ottamalla huomioon kokonaisarviolla kaikki
asiaan vaikuttavat seikat. Erityisesti vaikeissa rajatapauksissa kokonaisarvion merkitys
korostuu. Jos kysymys olisi yksinomaan tyontekijan henkilosta johtuvasta

irtisanomisperusteesta, tulee perusteen asiallisuutta ja painavuutta arvioida.!'®

Irtisanomis- ja lomautustilanteissa tyonantajan tulee noudattaa tydsopimuslain
saannoksia.!'’ Tydsopimuslain 7 luku kisittelee tydsopimuksen irtisanomisperusteita.
Sen 1 §:n mukaan ty6nantaja saa irtisanoa toistaiseksi voimassa olevan tyésopimuksen
vain asiallisesta ja painavasta syysta.!'® Irtisanomissuoja liittyy toistaiseksi voimassa
oleviin tybsopimuksiin. Maaraaikainen tyOdsopimus voidaan irtisanoa ainoastaan
tyonantajan konkurssin ja kuoleman seka yrityssaneerauksen yhteydessa. Muulloin se

voidaan vain joko paattaa yhteiselld sopimuksella taikka purkaa.*®

Tyosopimuslain irtisanomista koskevat sdaannodkset ovat siis tydonantajan kannalta

pakottavia. Irtisanomisperusteista ei siten voida sopia tyontekijan vahingoksi

tydsopimuksella tai tydehtosopimuksella.t??

115 parnila 2017. 5.10

116 HE 157/2000 vp. 5.96

117 |rtisanominen ja lomautukset | Tasa-arvovaltuutettu
118 Kavasto 2020. s.38

119 Koskinen ym. 2019. s.63

120 Kavasto 2020. 5.38
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4.2 Hyvaksyttavat irtisanomisperusteet

Ty6sopimuslain esitoissa (157/2000 vp.) katsottiin, ettd tyontekijastd johtuvana tai
hdanen henkiloonsa liittyvana asiallisena ja painavana irtisanomisperusteena voitaisiin
pitaa sellaisten tydsopimuksesta tai laista johtuvien velvoitteiden vakavaa rikkomusta tai
laiminlyontid, jotka olennaisesti vaikuttavan tyonantajan ja tyontekijan valiseen
tyosuhteeseen. Mikali tyontekijan henkil6on liittyvat tyontekoedellytykset olisivat
muuttuneet niin olennaisesti, ettei tyontekija taman vuoksi kykenisi selviytymaan
hanelle osoitetuista tyotehtavista eika hanelle voitaisi pykdlan 4 momentissa
tarkoitetulla tavalla tarjota muita tehtavia, tydsopimuksen irtisanominen olisi sallittua.
Irtisanomisperusteena voisi pitdd myos tydsopimuksesta johtuvien velvoitteiden
vakavaa laiminlyontida tai rikkomista. Se voisi ilmetda joko yleisestd sopimuksesta
tyontekijalle johtuvien velvoitteiden vastaisena menettelynd tai tyosopimuksessa
sovitun erityisvelvoitteen rikkomisena tai laiminlyontina. Kummassakin tapauksessa toki
edellytetdan, ettd sopimuksen vastainen toiminta tai laiminlyonti on niin vakavalla
tavalla sopijapuolten keskindiseen asemaan vaikuttava, ettd sopimussuhteen

jatkamiselle ei enda nain ollen olisi edellytyksid.'?!

Tyontekijan tulee suorittaa hanelle annettuja tehtdvida huolellisesti tyonantajalta
saamiaan ohjeita noudattaen. Ainoastaan siind tapauksessa, ettd tyo ei ole hanen
tyosopimuksensa mukaista tyota, tai annettu ohje rikkoo tyoturvallisuusvelvoitetta tai
muuta pakottavaa maaraysta, voi tyontekija kieltdytya noudattamasta annettuja ohjeita.
TyOnantajan antamat maadraykset eivat saa olla lain tai hyvan tavan vastaisia.
Tyosopimuksessa sovitut tyotehtdvat maarittelevat tyontekijan tyontekovelvoitteen

laajuutta.t??

121 HE 157/2000 vp. 5.97
122 parnila 2013. 5.13
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Tyontekijalle tulee antaa varoitus, mielelldan kirjallisena, ennen kuin tyésuhde voidaan
paattaa. Ellei varoituksesta huolimatta tyontekija korjaa kaytostaan tai menettelyaan,

hinet voidaan irtisanoa.1%3

Tavallisin irtisanomisperuste tyosopimuksen vastaisesta menettelystd on tydntekijan
tyovelvoitteen laiminlyonti. Tallaisia syita voivat olla esimerkiksi tyontekijan tyotehtaviin
kuuluvan tehtdvan tekemattd jattaminen, tyotehtdvien puutteellinen hoito, luvaton
poissaolo toista taikka jatkuva ja usein toistuva myodhastely, rikollinen toiminta tai
sopimaton kaytos. Tydsopimuksen irtisanominen tallaisten tydsopimusvelvoitteiden
laiminlyénnin perusteella sallitaan ainoastaan silloin, kun menettely kohdistuu kyseisen

tydsuhteen kannalta olennaisena pidettaviin velvollisuuksiin.?*

4.2.1 Asiallinen ja painava syy

Irtisanomisperustetta koskeva yleissaannés on otettava huomioon harkittaessa
irtisanomisperusteen asiallisuutta ja painavuutta kussakin yksittdistapauksessa. Koska
irtisanomistapaukset eroavat toisistaan eri aloilla tyopaikoilla ja yksittdisissa
sopimussuhteissa, ei asiallisen ja painavan syyn sisaltd ole maariteltavissa tarkasti.
Irtisanomisperusteen asiallisuuden ja painavuuden arviointiin vaikuttavat myos eri
tekijat riippuen siitd, onko kysymyksessa tyontekijastd johtuva vai taloudellinen tai
tuotannollinen syy. Kaytetystd perusteesta riippumatta irtisanomisperusteelta
vaadittava asiallisuus ja painavuus tarkoittaisi yleiselld tasolla muun muassa sita, etta
peruste ei saisi olla syrjiva. Asiallisuus ja painavuus tarkoittaa myos sitd, etta
irtisanomisperuste ei saa olla ristiriidassa tyosopimuksesta johtuvan tyonantajan

lojaliteettivelvoitteen kanssa.'?®

Tybnantaja saa irtisanoa toistaiseksi voimassa olevan tydsopimuksen ainoastaan

asiallisesta ja painavasta syysta. Tata tyosopimuksen irtisanomisperustetta tulee

123 parnila 2013. 5.13
124 HE 157/2000 vp. 5.97
125 HE 157/2000 vp. 5.96
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tarkastella kokonaisarviolla huomioon ottaen kaikki asiaan vaikuttavat seikat. Varsinkin
epaselvissa ja vaikeissa rajatapauksissa kokonaisarvion merkitys korostuu.'?® Asiallisen
ja painavan syyn punninnassa vastakkain vaikuttavia intresseja ovat sopimuspuolille

aiheutuvat edut ja haitat'?’,

Asiallisena ja painavana irtisanomisperusteena voi olla esimerkiksi tydsopimuksesta
johtuvien velvoitteiden vakava laiminlydnti tai rikkominen. Irtisanominen voi olla
perusteltua ja sallittya myos sellaisessa tilanteessa, jossa tyontekijan henkiléon liittyva
tyontekoedellytykset ovat muuttuneet niin olennaisesti, ettei tama kykene enaa

selviytymaian tydtehtévistaan eikd hanelle ole tarjota muita tehtavia.?®

4.2.2 Irtisanominen yhtion liiketoiminnan loppuessa

Henkil6 A on ollut vanhempainlomalla yhtién irtisanoessa hénen
tyésopimuksensa pddttymddn ajankohtana, jolloin hdn olisi ollut hoitovapaalla.
Vanhempainlomalla tai hoitovapaalla olevan tydntekijin tydsopimuksen
irtisanominen oli kielletty tyésopimuslain 37 §:n 4 momentissa, sellaisena kuin
tuo lainkohta oli 11.1.1985 annetussa laissa (30/1985). Syy tydsopimuksen
irtisanomiseen on kuitenkin ollut yhtién koko liiketoiminnan lopettaminen.
Yhtiéllég on ollut télld perusteella mainitun kiellon estdmdttd oikeus saattaa A:n
tyésuhde lakkaamaan. Tyésopimusta ei ole saanut irtisanoa pddttymddn ennen
toiminnan lopettamista. Irtisanoessaan A:n tyésopimuksen 5.5.1990 yhtié on
ilmoittanut toiminnan loppuvan 7.6.1990 eikd A ole kiistdnyt ilmoituksen

oikeellisuutta.1?®

Ty6sopimuslain esitdissa (157/2000 vp) on nostettu esiin korkeimman oikeuden ratkaisu
KKO 1993:25, jossa katsottiin, ettd jos tyonantaja irtisanoo raskaana olevan tai

perhevapaata kayttavan tyontekijan tydsopimuksen, katsotaan irtisanomisen johtuneen

126 parnila 2017.s. 13
127 Kavasto 2020. s. 39
128 parnila 2017. 5.13
129 KKO 1993:25.
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tyontekijan raskaudesta tai perhevapaan kdyttamisesta, ellei tybnantaja voi osoittaa sen
johtuneen muusta seikasta. Tyontekijan tydsopimuksen paattaminen tuotannollisilla ja
taloudellisilla perusteilla on kuitenkin mahdollista silloin, kun tydnantaja lopettaa

liikkeenss.130

4.2.3 Taloudelliset ja tuotannolliset eli kollektiiviset irtisanomisperusteet

Ty6sopimuslain esitdissa (157/2000 vp) esitettiin lisattavaksi, ettd tyosopimuslain 7
luvun 3 §:ssad saadettdisiin tydnantajan velvollisuudesta korvauksen uhalla pidattaytya
irtisanomasta tyosopimusta taloudellisin ja tuotannollisin syin, ellei naita syita voitaisi
pitda asiallisina ja painavina. Koska tyO0sopimuslakia on sovellettava lahes kaikissa
tyosuhteissa ja mita moninaisimmissa yrityksissa ja todissa niin yksityisella kuin
julkisellakin sektorilla, on juuri lueteltu ja syitd hankalaa edes luonnehtia lyhyen
yksityiskohtaisesti. Pykadlassa kaytettavien kasitteiden tulkinnasta ja soveltamisesta on
kuitenkin runsaasti oikeuskaytantoa, jota yleisesti ottaen voitaisiin edelleen kayttaa
tulkinta-apuna. TyOnantajan tarjottavissa olevan tyon tulisi olla vahentynyt
taloudellisista ja tuotannollisista tai tyOnantajan toiminnan uudelleenjarjestelyista
johtuneista syista yhta aikaa seka olennaisesti etta pysyvasti. Jos tarjolla oleva ty6 olisi
vahentynyt joko vain olennaisesti tai vain pysyvasti, tydnantaja ei saisi irtisanoa
tyosopimusta, vaan hanen tulisi, ainakin yleensd, turvautua muihin vaihtoehtoihin.
Tyonantajan tulisi ensisijaisesti selvittda, voisiko han tarjota tyontekijalle muuta tyota ja
myoOnteisessa tapauksessa tarjota tyontekijalle tata tyota. Jos tydnantaja ei luvun 4 §:n 2
momentissa tarkoitetun koulutuksen jalkeenkaan voisi tarjota muuta tyota, han voisi
joko lomauttaa tyontekijan 5 luvussa tarkoitetuin perustein tai muuttaa tyésopimuksen

osa-aikaiseksi timan luvun 11 §:n nojalla.*3!

Ty6sopimuslain 7 luvun 3 §:n mukaan

Tybnantaja saa irtisanoa tydsopimuksen, kun tarjolla oleva tyé on
taloudellisista, tuotannollisista tai tyénantajan toiminnan

130 HE 157/2000 vp. 5.107-108
131 HE 157/2000 5.101-102
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uudelleenjdrjestelyistd johtuvista syistd vihentynyt olennaisesti ja pysyvdsti.
Tydsopimusta ei kuitenkaan saa irtisanoa, jos tyéntekijé on sijoitettavissa tai
koulutettavissa toisiin tehtdviin 4 §:ssd sdddetylld tavalla.

Perustetta irtisanomiseen ei ole ainakaan silloin, kun

1) tyénantaja on joko ennen irtisanomista tai sen jilkeen ottanut uuden
tyontekijdn samankaltaisiin tehtdviin, vaikka hdnen toimintaedellytyksensd
eivdt ole vastaavana aikana muuttuneet; tai

2) téiden uudelleenjdrjestelystd ei ole aiheutunut tyén tosiasiallista
vdhentymistd.

Tybnantaja saa siis tydosopimuslain mukaan irtisanoa tyosopimuksen, kun tarjolla oleva
tyo on olennaisesti ja pysyvasti vahentynyt taloudellisista ja tuotannollisista syista, tai

tyonantajan toiminnan uudelleenjarjestelysta johtuvista syista johtuen.

Silloin, jos tydnantaja on joko ennen irtisanomista tai sen jalkeen ottanut samankaltaisiin
tehtaviin uuden tyontekijan, vaikka toimintaedellytykset eivat ole kyseisenad aikana
muuttuneet, perustetta irtisanomiseen ei ole. Madrdaikaisen tydntekijan
vakinaistaminen tai tyOsuhteen jatkaminen on rinnastettavissa uuden tyontekijan

ottamiseen.132

4.2.4 Syrjintdepadily taloudellisin ja tuotannollisin perustein

Tasa-arvovaltuutetun lausunnossa 343/2018

Tasa-arvovaltuutetulta lausuntoa pyytényt nainen epdili, ettd héntd oli syrjitty

tasa-arvolaissa (609/1986) kielletylld tavalla, kun hdnet oli irtisanottu

taloudellisilla ja tuotannollisilla syilld hénen ollessaan raskaana.

Asia tuli tasa-arvovaltuutetun kasiteltdvaksi siltd osin kuin kyseessa oli epadily

sukupuoleen perustuvasta syrjinnasta. Jos tyonantaja irtisanoo, purkaa tai muutoin

132 parnila 2013. s. 49
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lakkauttaa palvelussuhteen sukupuolen perusteella, on tyonantajan menettelya tasa-
arvolain mukaan pidettava kiellettyna syrjintdna. Raskaana oleva tyontekija voidaan
irtisanoa silloin, kun irtisanomisen syynd ovat lain mukaiset tuotannolliset tai

taloudelliset perusteet, ei raskaus.

Kyseisessa asiassa oli ensisijaisesti kyse tydsopimuslain 7 luvun 3 &:n arvioimisesta ja
tulkinnasta sen kysymyksen osalta, oliko tyonantajalla tosiasiassa ollut tydsopimuslain
mukainen tuotannollinen ja taloudellinen peruste tyontekijan tydsuhteen
irtisanomiselle. Tyésopimuslain sadanndksen huomioiminen on valttamatonta, jotta
voidaan arvioida, onko tyontekijaa syrjitty raskauden perusteella tasa-arvolaissa
kielletylla tavalla, muutoin tasa-arvovaltuutettu ei oman toimivaltansa puitteissa voi olla

kantaa tyosopimuslain noudattamiseen.

Tyonantajalla oli ollut tieto tyontekijan raskaudesta tyosuhteen irtisanomishetkelld.
Taman johdosta oli asiassa syntynyt syrjintdolettama ja todistustaakka siirtyi
tyonantajalle. Ndin ollen tydnantajan tuli osoittaa syrjintdolettaman kumotakseen, etta
hanelld on ollut tydsuhteen paattamiselle hyvaksyttava peruste, eika tyontekijan raskaus
ole vaikuttanut irtisanomiseen. Tybnantajan antama selvitys tyon vahentymisesta ja
kollektiivisista irtisanomisperusteista on ollut ristiriitainen, eika tydnantaja ole esittanyt
sellaista tyosopimuslain 7 luvun 9 §&:n mukaista selvitystd, joka olisi osoittanut
irtisanomisen johtumisen muusta kuin tyontekijan raskaudesta johtuvasta syysta. Myos
tasa-arvovaltuutettu totesi lausunnossaan, ettd asiassa esitetty selvitys yrityksen
taloudellisesta tilanteesta sekd tyovoiman tarpeesta oli ristiriitainen. Oman
toimivaltansa puitteissa tasa-arvovaltuutettu ei kuitenkaan voinut tutkia asiaa
irtisanomisperusteen olemassaolon osalta, ja ndin ollen talta osin asian selvittdminen jaa

tuomioistuinkasittelyn varaan.3?

133 TAS 343/2018
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4.3 Kielletyt irtisanomisperusteet

Tyo6sopimuslain esitoissd (HE 157/2000 vp) katsottiin, ettd henkiloon liittyvien
irtisanomisperustesaanndsten muodostaman kokonaisuuden perusteella
irtisanomisperusteen  riittdvyys tulee arvioida kussakin yksittdistapauksessa.
Tyosopimuslain 7 luvun 2 pykala kasittelee tyontekijan henkil6dn liittyvia
irtisanomisperusteita ja niiden asiallisuuden ja painavuuden arviointia. Pykalan 1
momentissa kasitellaan sallittuja irtisanomisperusteita ja perusteiden arviointiin liittyvaa
kokonaisharkintaa, kun taas pykdlan 2 momentissa on esimerkkiluettelo kielletyista
irtisanomisperusteista.'3* Tillaisia kiellettyja irtisanomisperusteita, joita ei voitaisi pitda

asiallisena ja painavana irtisanomisperusteena, ovat:

e sairaus, vamma tai tapaturma, ellei kysymyksessda ole niin olennainen ja
pitkdaaikainen tyokyvyn heikentyminen, ettei tyosuhdetta voida kohtuudella
jatkaa

o [lailliseen tai jarjestdn tyotaistelutoimenpiteeseen osallistuminen

o mielipiteet tai yhdistystoimintaan osallistuminen

e turvautuminen oikeusturvakeinoihin.13>

Jo tyosopimuslain esitoissa (HE 157/2000 vp) todettiin, ettd tyontekijan tyokyky on
useiden eri tekijdiden summa, ja siihen vaikuttavat erilaiset seikat. Tyokykyyn vaikuttavat
muun muassa fyysinen ja psyykkinen suorituskyky sekda muut henkil6kohtaiset
ominaisuudet, kuten persoonallisuus seka koulutukseen ja tytkokemukseen perustuva
tietotaito. Tyontekijan alentunut terveydentila katsotaan siten olevan vain yksi monista
tyokykyyn vaikuttavista tekijoistd. Tyokyky itsessdaan arvioidaan aina tyOtehtdvien
asettamia vaatimuksia vasten. Tyontekijan mahdollisen sairauden vaikutuksia on siten
arvioitava aina siltd osin, kun ne ovat yhteydessa tyontekijan selviytymiseen taman

tyotehtavistd. Sddnnoksessa tarkoitettu tyokyvyn olennainen heikkeneminen edellyttaisi,

134 HE 157/2000 vp. 5.96-97
135 Hietala ym. 2023. 5.435
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etta tydntekija ei sairauden, vamman tai tapaturman vuoksi pystyisi olennaisilta osin
tayttdamaan tydsopimuksesta johtuvia velvoitteitaan. Ndin ollen vaikeakaan sairaus ei
oikeuta paattdmaan tyontekijan tydsopimusta, mikali han kykenee suoriutumaan

velvollisuuksistaan.13®

Jos tydntekija turvautuu hanen kaytettavissa oleviin oikeusturvakeinoihin, ei sita pideta
asiallisena ja painavana syyna tydsopimuksen irtisanomiseen. Tydsopimuksen
paattaminen ei saa perustua siihen, etta tyontekija on tehnyt valituksen tai osallistunut
tyonantajaansa vastaan oikeudenkayntiin taman vaitetyn lainvastaisen menettelyn

johdosta.?”

Ty6sopimuksen irtisanomisperuste ei siis saa olla tosiasiallisesti tyontekijaa syrjiva. Jos
irtisanomisperuste on muu kuin tyontekijan mielipidetta koskeva tai syrjinnan
kieltdvassa yhdenvertaisuuslain 8 §:ssa tarkoitettu, arvioidaan irtisanomisperusteen
riittdvyytta edelldamainitun tyoésopimuslain 7 luvun 1 §:n yleissaannon mukaan.
Yhdenvertaisuuslain 8 §:n mukaan ketaan ei saa syrjia ian, alkuperan, kansalaisuuden,
kielen, uskonnon, vakaumuksen, mielipiteen, poliittisen toiminnan,
ammattiyhdistystoiminnan, perhesuhteiden,  terveydentilan, = vammaisuuden,
seksuaalisen suuntautumisen tai muun henkil6én liittyvan syyn perusteella. Lisaksi
sukupuoleen perustuvan syrjinnan kiellosta saadetaan naisten ja miesten valisesta tasa-

arvosta annetussa laissa ja perustuslain 6 §:ssa.'38

4.4 Irtisanominen koeaikana

TyOelamassa on yleista, ettd tyosopimuksissa kaytetdan koeaikamdaardystd. Koeaika
mahdollistaa tydsopimuksen molemmille osapuolille, sekd tyonantajalle etta
tyontekijalle, ajan soveltuvuuden selvittdmiseen ilman irtisanomisaikoja. Mikali

tyosopimus paadytadan purkamaan koeajalla, paattyy tyosuhde heti. Koeajan

136 HE 157/2000 vp. 5.98
137 parnila 2013. 5.13
138 Hietala ym. 2023 5.445



53

tarkoituksena on antaa mahdollisuus tyonantajalle sen selvittdmiseen, soveltuuko
tyontekija hanelle varattuun tyétehtavaan ja tyontekijille puolestaan selvittaa, vastaako
tyonantaja sekd tyonkuva hanen odotuksiaan. Koeajan purkuperusteen tulee olla
sellainen tyontekijan henkil66n ja hanen tydsuoritukseensa liittyva todellinen syy, jonka
vuoksi tyonantajalla on peruste katsoa, ettei tehty tyOsopimus vastaa tyOnantajan

vaatimuksia. 139

Koeaikapurun syy ei tietenkddn saa olla syrjiva tai koeajan tarkoitukseen nadhden
epaasiallinen'®, Tyésopimuslaki edellyttds, ettei tydsopimusta saa kuitenkaan purkaa
syrjivilla eikd muutoinkaan koeajan tarkoitukseen ndhden epaasiallisilla perusteilla.
Perusteiden tarkempi maarittely on jatetty oikeuskdytannon varaan. Koeaikaa voidaan

kayttaa seka toistaiseksi voimassa olevissa ettd maaraaikaisissa tydsopimuksissa.l#!

4.4.1 Irtisanominen koeaikana raskauden perusteella

Helsingin hovioikeuden ratkaisun *2 mukaan tyéntekijan tydsopimus oli purettu

koeaikana todellisten ja oletettujen selkavaivojen seka raskauden takia.

TyOnantajan mukaan tyosopimusta ei ollut purettu syrjivin tai muilla koeajan
tarkoitukseen nahden epdasiallisin perustein. Tydnantaja vetosi siihen, ettd tydosuhde oli
purettu koeaikana tyontekijan soveltumattomuuden vuoksi. Hanet oli palkattu
ndyttelyasentajan tyéhon. Tyonantaja oli tarvinnut tyontekijaa, joka oli motivoitunut ja
kyvykas fyysisesti raskaaseen tyohon. Tyontekija ei ollut ollut kykenevdinen tyéhonsa
selkavaivansa vuoksi, ja oli taman lisdaksi osoittanut huonoa motivaatiota tyotdan
kohtaan. Soveltumattomuus oli noussut ilmi kahvitaukojen pitkittymisend, hitaana
ty6hon tarttumisena, puhelimen kayttona tydaikana seka pyrkimyksena paattaa selasta

johtuvien syiden takia tyopdaiva aikaisemmin.

139 HE 157/2000 vp. s. 63
140 parnila 2017. 5.82

141 Koskinen ym. 2019. 5.23
142 Diaarinumero S 21/403
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Tyonantajalla ei tyontekijan mielesta ole ollut hyvaksyttavaa perustetta tyosopimuksen
purkamiseen selkdvaivojen vuoksi. Hanellad ei ole ollut selkdvaivoja ennen kuin han oli
aloittanut tyonantajan palveluksessa, eika tyonantaja ollut voinut olla sellaisessa
kasityksessa. Tyontekijdaa ei ollut kehotettu kdymaan tydhontulotarkastuksessa
tyosuhteen alussa. Han ei ollut myoskaan karsinyt pitkdaikaisista selkasaryista eika
hanelld ollut vakavaa selkdsairautta. Tosiasiallinen paattamissyy tydsopimukselle oli
tyontekijan mukaan ollut raskaus. Kun tyonantaja oli tullut tietoiseksi tyontekijan

raskaudesta, tydsopimus oli purettu sen jalkeen valittdmasti.

Hovioikeus piti ratkaisussaan uskottavana, ettd tyontekijan selkavaivoista on
tyosopimuksen purkamisen yhteydessa keskusteltu, ja ettd tyonantaja on antanut
ymmartda ndiden olevan ainakin osittain syyna tyosuhteen paattamiselle. Tydnantajan
edustajien tiedossa oli kuitenkin, ettd tyOntekijan poissaolot olivat perustuneet
raskauteen ja he olivat itsekin pitdneet hanen tyoskentelydan mahdottomana.
Tyosopimuksen purkamista raskauden perusteella on pidettdava tasa-arvolaissa

tarkoitettuna syrjintana.!43

4.5 Tyontekijan irtisanomissuoja ja raskaus

Vertailukohtana tasa-arvolaissa kielletylle syrjinnalle toimii ty6sopimuslain saannoés
raskaana tai perhevapaalla olevan tyontekijan irtisanomisesta. Ty0sopimuslain suojaa
tdydentaa saantely tasa-arvolaissa. Huomion arvoista kuitenkin on, etta tydsopimuslain
saannods sisaltaa irtisanomista koskevan kiellon vain toistaiseksi voimassa olevaa
tyosuhdetta raskauden ja perhevapaan perusteella. Maéaraaikaisiin tyosopimuksiin
sovelletaan ainoastaan tasa-arvolain 8 §:n 1 momentin 2 kohdan kieltoa, jonka mukaan
madraaikaista tyosopimusta ei saa jattdd uusimatta raskauden tai perhevapaan

perusteella tai rajoittaa se kestamaan vain aitiys-, isyys- tai vanhempainloman alkuun.

143 Djaarinumero S 21/403
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Taltd osin maaraaikaisten tyontekijoiden oikeuksista ei ole sdaadetty tyosopimuslaissa

mitdan.144

Ty6sopimuslain esitéissa HE 157/2000 on kasitelty tydsopimuslain 4 luvun 9 §:3, joka
koskee raskaana olevan ja perhevapaita kayttavdn tyOntekijan erityista
irtisanomissuojaa. Saannodksessa toteutuu neuvoston raskaussuojeludirektiivissa ja
vanhempainvapaita koskevassa direktiivissd s3adetyt vaatimukset. !> Hallituksen
esitykselld haluttiin viela vahvistaa raskaana olevan ja perhevapaita kdyttavan
tyontekijan 2 momentin saannokselld. Sen mukaan, jos tyonantaja irtisanoo raskaana
olevan tai perhevapaata kayttdvan tyontekijan tyosopimuksen, katsottaisiin
irtisanomisen johtuneen tyontekijan raskaudesta tai perhevapaan kayttamisesta, ellei

tyénantaja voi osoittaa sen johtuneen muusta seikasta.4®

Tyosopimuslain 7 luvun 9 §&:n mukaan tydnantaja ei saa irtisanoa tydsopimusta
tyontekijan raskauden johdosta eika silla perusteella, etta tydntekija kayttaa oikeuttaan
4 luvussa saadettyyn perhevapaaseen. Raskaana olevan ja perhevapaita kdyttavan
tyontekijan erityissuojaa vahvistaisi vield sdannds, jonka mukaan tyonantajan
irtisanoessa raskaana olevan tai perhevapaata kayttavan tyontekijan tyosopimuksen,
katsottaisiin irtisanomisen johtuneen tyontekijan raskaudesta tai perhevapaan

kayttamisestd, ellei tydnantaja voi osoittaa sen johtuneen muusta seikasta.4’

Tybnantajan pyynndsta tyontekijan on esitettdva selvitys raskaudestaan. Jos tyonantaja
irtisanoo raskaana olevan tai muuta kuin 4 luvun 7 a §:ssa saadettya perhevapaata
kayttavan tyontekijan tyosopimuksen, katsotaan irtisanomisen johtuneen tyontekijan
raskaudesta tai perhevapaan kayttamisestd, jollei tydnantaja voi osoittaa sen johtuneen
muusta seikasta. Raskaudentilaa koskeva tieto kuuluu terveydentilaa koskeviin tietoihin,

jotka ovat henkil6tietolain mukaan arkaluonteisia tietoja. S3annds ei estdisi

144 Nieminen 2005. 5.162
145 HE 157/2000 s5.107
146 HE 157/2000 5.107
147 HE 157/2000 5.107
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irtisanomasta raskaana olevan tai perhevapaata kayttavan tyontekijan tydsopimusta
silloin, kun irtisanomiseen on muu, raskaudentilaan tai perhevapaan kayttdmiseen
liittymaton asiallinen ja painava syy. Jos raskaana olevan tyontekijan ty6sopimus
irtisanotaan taman luvun 3 §:n perusteella juuri ennen aitiysvapaan alkua, tyonantajan
on osoitettava, ettei irtisanomisen kohdistuminen raskaana olevaan ei ole johtunut
tyontekijan  raskaudesta. TyOnantaja saa irtisanoa raskaus-, erityisraskaus-,
vanhempain- tai hoitovapaalla olevan tyontekijan tydsopimuksen 3 §:ssa sdddetyilla

perusteilla vain, jos tydnantajan toiminta paattyy kokonaan.48

198 HE 157/2000 5.107
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5 Johtopaatokset

Tyboikeus on erittdin mielenkiintoinen ja relevantti oikeudenala, ja silla on paljon
liitdnnaisia meidan arkipadivaiseen, jokapadivdiseen elamadan. Tyossa kdydessamme
olemme osa tiettyd tyoyhteisdd, noudatamme hyvid tyOtapoja ja oletamme
tyonantajalta samaa. Useimmiten nain toki onkin. Meille kuuluvat velvollisuudet ja
oikeudet tulevat eri saadoksistd, ja tyosopimuksesta ja tyosopimuslaista syntyvat
velvoitteet nivoutuvatkin yleensa yhteen. Lait maarittelevat raskaana olevan tyéntekijan
aseman selkedsti. Ne kieltavat syrjimasta raskauden perusteella, edellyttavat

tasapuolista kohtelua ja suojaavat perusteettomilta irtisanomisilta.

TyOsopimuslain esitoissa oli kyse koko tydsopimuslain uudistamisesta, jonka tarkedna
tavoitteena oli tyosuhteissa sovellettavien tydsopimuslain sadanndsten selkeys,
tasmallisyys ja helppolukuisuus. Lain soveltamista pyrittiin helpottamaan myos
mahdollisimman johdonmukaisella ja selkedlla jasentelylla. Epaselvyyksia liittyy
kuitenkin edelleen tdna paivanakin paljon tyosuhteen paattamistilanteiden ja
jatkamistilanteiden ymparille, eikd raskaana olevan tyontekijan tilanne aina ole niin hyva,

kuin irtisanomissuojien ja syrjinnan kieltojen takaama tilanne antaisi olettaa.

Olen tutkimukseni aikana seurannut puhetta eri sosiaalisen median kanavissa. Eraassa
videossa nainen paivitteli, ettei ollut saanut jatkaa toitdaan rakennusalalla, koska oli
ilmoittanut tydnantajalleen olevansa raskaana. Kommenttikentta tayttyi muutamassa
minuutissa negatiivista kommenteista: "Etk6 ymmarrd, mikd kulu olet tyonantajalle?"
"Kuka tyonantaja nyt haluaisi jatkaa toita kanssasi, kun heti pitaisi etsia tilalle uusi ja
maksaa molemmille palkkaa?" "Eihan kukaan jarkeva olisi jatkanut, ethan voi edes tehda
alan t6ita raskaana". Asiaan liittyvia kommentteja voisi jatkaa loputtomiin. Tama sai
minut ajattelemaan asiaa myo6s tutkimukseni tulosten valossa. Koska on ollut niin kovin
vaikea |0ytaad tapauksia, joissa tyonantaja olisi menetellyt oikein ja ollut rikkomatta
irtisanomista ja syrjinnan kieltoja koskevia sadannoksia, en voi kuin ajatella, ettd nama
kommentit olisivat voineet olla kéarjistettynd myos mahdollisesti tyonantajapuolen

ajatuksia raskaudesta kerrottaessa.
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Sukupuoleen perustuvaa syrjintdd on eri asemaan asettaminen raskaudesta tai
synnytyksestd johtuvasta syysta tai eri asemaan asettaminen vanhemmuuden tai
perheenhuoltovelvollisuuden  vuoksi. TyOdsuhteen jatkuvuuteen liittyy paljon
epaselvyyksia sellaisissa tilanteissa, joissa kyseessa oleva tyontekija on joko raskaana tai
perhevapaalla. Tyosuhteen jatkuvuuteen ja mahdolliseen syrjintdaan liittyvat lait ja
lainkohdat ovat selkeitd. Sielld lausutaan tyhjentdvasti, etta tyonantaja ei saa irtisanoa
tyontekijaa raskauden takia. TyOnantaja ei saa irtisanoa tyontekijan tyosopimusta
myoskdan silla perusteella, etta tama kayttaa oikeuttaan perhevapaaseen.
Tyosopimuksen irtisanominen perhevapaan aikana tyontekijasta johtuvalla tai hanen
henkiloonsa liittyvalla individuaaliperusteella on mahdollista silloin, kun peruste ei
millaan lailla liity tyontekijan raskauteen tai perhevapaan kayttoon. Kaytanndssa tallaiset

tilanteet ovat kuitenkin harvinaisia.

Irtisanomistilanteiden lisdksi syrjintda tapahtuu hyvin paljon myds tyosuhteen
jatkamisesta padatettdessa. Usein tyonantaja vetoaa kollektiivisiin eli tuotannollisiin ja
taloudellisiin perusteisiin. Tosiasiassa kuitenkin tilanteessa, jossa tyontekija irtisanotaan
vetoamalla taloudellisiin ja tuotannollisiin syihin, irtisanottavien tyontekijéiden joukko
on yleensa iso. Lapikdydyissa tapauksissa ainoa irtisanottu on kuitenkin ollut raskaana
ollut tydntekija. Ainoastaan yhdessa loytamassani tapauksessa voitiin todeta, ettei
perhevapaalla ollutta tyontekijaa ollut irtisanottu tdman perhevapaalla olon johdosta.

Syy irtisanomiseen tassa tapauksessa oli ollut yhtion koko liiketoiminnan lopettaminen.

Tasa-arvovaltuutetun kannanotoista ilmenee, etteivat laheskdan kaikki uskalla tehda
asialle mitaan, vaikka olisivatkin omasta mielestddan kokeneet syrjintdaa. Tybnantaja
ndahdaan niin vahvana ja voimakkaana vastapuolena, ettd oma asema koetaan
haavoittuvaksi ja heikoksi tdhdan ndahden. Voidaan myos ajatella, ettei yksittdisella
tyontekijalld ole kdytossdaan samanlaisia resursseja, mitd tyonantajalla koetaan olevan.
Tama asian sillensa jattaminen toki tyontekijan nakokulmasta on ymmarrettavaa, mutta

samalla valitettavaa, silla se antaa tyonantajalle mahdollisuuden toimia samalla tavalla
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myos vastaisuudessa. Samalla tydnantajan itsensd toiminnan oikeellisuuden rajat
halvenevat, kun he kuvittelevat menettelevinsa oikein myos tilanteissa, joissa on
oikeasti tapahtunut syrjintdd. Avoin puhe tyopaikalla ei ehka itsessdan riitda, vaan
mielestani tyontekijan asemaa tulisi siina mielessa vahvistaa, ettd han kokisi kynnyksen

matalaksi uskaltaakseen hakea apua mahdollisissa syrjintatilanteissa.

Tasa-arvovaltuutetun lausunnossa eduskunnalle 2022 tasa-arvovaltuutettu toteaa
samoja asoita, joita olen itse nostanut ylempana esiin. Tasa-arvolakiin perustuvia riitoja
kasitelldan varsin vahan tuomioistuimissa. Vahadistda maarda selittda osaltaan
oikeudenkayntikuluriski, mika vaikuttaa ylipdatddan mahdollisuuteen nostaa kanteita
tuomioistuimessa. Tasa-arvovaltuutetun mukaan syrjintakanteen nostaminen voi olla
syrjintaa epailevalle henkildlle ison kynnyksen takana my6s muista kuin taloudellisista
syistd tai prosessin pitkdn keston tai siihen liittyvdan epavarmuuden takia. Tyontekijat
saattavat pelata tyonantajan tai joskus myos muun tyoyhteisén vastatoimia. Myds
vertailu toisiin tyontekijoihin liittyen osana syrjinndn arviointia saatetaan kokea ei-
toivottuna asiana. Han myo6s ehdottaa lausunnossaan vastatoimia parantaakseen
vallitsevaa tilannetta. Tasa-arvovaltuutettu suosittelee toimia, joilla voitaisiin edistaa
tasa-arvolain kieltdmadn syrjinnan uhrien oikeussuojaa. Esiin nousee esimerkiksi
ryhmadkanteen kayttéonotto seka itsendisen kanneoikeuden antaminen tasa-
arvovaltuutetulle. Lisdksi suositellaan, ettd tasa-arvovaltuutetulla tulisi olla
mahdollisuus tulla kuulluksi tuomioistuimessa tasa-arvolain soveltamista koskevassa

asiassa.

Ty6sopimuslain ja tasa-arvolain noudattamista valvovat eri viranomaiset, vaikka itse
syrjinta tapahtuukin samassa tyosuhteessa. Monessa tutkimassani tapauksessa kavi
ilmi, ettd tasa-arvovaltuutettu ei voinut ottaa kantaa toimivaltansa puitteissa
tyosopimuslain noudattamiseen, vaan naista asioista vastasi tyosuojeluviranomainen.
Tasa-arvovaltuutettu valvoo raskauteen perustuvaa syrjintad, tyosuojeluviranomainen
taas muuta kuin sukupuoleen perustuvaa syrjintdd. Tama vaikuttaa selkedlta, mutta

tapausten valossa se on kuitenkin osittain sekavaa. Tasa-arvovaltuutettu jatkaa tyotdan
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raskaana olevien ja perhevapaita kayttavien tyontekijoiden tukijana ja apukeinona.
Nama tutkimuksessani kasitellyt ongelmat tuntuvat kuitenkin kiertavan kehaa. Vaikka
lait maarittavat kehykset toiminnallemme ja asioiden pitdisi siitd syysta olla kaikille
selvid, nain ei silti ole. Uskon, ettda isommissa yhtidissa menetellaan oikealla tavalla
raskaana olevaa tyontekijad kohtaan. Voi olettaa, ettd mahdolliset ongelmat
painottuvat enemman pieniin toimijoihin, jolloin raskaana oleva henkil6 saattaa nousta
"isoksi kuluksi" ja sellainen halutaan valttda. Talléin vetoaminen taloudellisiin ja
tuotannollisiin syihin koetaan oikeaksi irtisanomisperusteeksi, vaikka tosiasiassa
taustalla syyna olisikin esimerkiksi raskaana olevan tyontekijan aiheuttamat nousevat

kustannukset.

Pelkddan, ettd tulevaisuudessakin syrjintda epailevat raskaana olevat tyodntekijat
arkailevat puolustaa heille kuuluvia oikeuksia tilanteissa, joissa he kokevat tyénantajan
menettelevan vaarin heiddan raskautensa takia. Mikali tyontekija ymmartda omat
oikeutensa ja tietdd, miten ei saa menetelld, on hanen helpompi puolustaa myds omia
oikeuksiaan. Avoin ja reilu keskustelu helpottaisi myos raskaana olevan tydntekijan
asemaa, ja sen avulla valtyttdisiin epaselvilta tilanteilta. Yhtd selkeda ratkaisua
tilanteeseen ei ole olemassa, ja on valitettavaa, etta tilanne tuntuu pysyvan ennallaan

vuodesta toiseen.

Tyontekijat ovat mielestdni arvokkain osa tyoelamaa. llman hyvid, ammattitaitoisia ja
ahkeria tyontekijoita tyot eivat tule tehdyksi. Kuten jo edelld on todettu, yksiselitteista
ratkaisua raskaussyrjintdan ei ole olemassa. Tosiasiat vaihtelevat ja suhteellisen valjat
lainsaadokset antavat valilla liikkkumavaraa tyonantajalle myds ei-toivottuun suuntaan.
Emme voi kun uskoa ja luottaa, ettd tydelamdssda kukin noudattaa heille lain
maadrittelemia oikeuksia ja velvollisuuksia. Mikadli ndin ei tapahdu, toivon mukaan
vaaryyttd kokeva osapuoli uskaltaa puolustaa omia oikeuksiaan ja kokee asemansa

tarpeeksi varmaksi sen tehdakseen.
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