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THVISTELMA

Yrityksen tyontekijat odottavat tydsopimuslain mukaisesti tyonantajilta syrjimatonta
seké tasapuolista kohtelua. Tasapuolisen kohtelun s&&nnos jattad kuitenkin melko paljon
tulkinnan varaa, jonka vuoksi tyontekijoiden ja tyOnantajan késitykset tasapuolisesta
kohtelusta sekd tulkinta mahdollisesta liikkumavarasta voivat poiketa toisistaan.
Tasapuolisen kohtelun rikkomiseen liittyvat epéilyt vahingoittavat yrityksen toimintaa
ja imagoa seka voivat pahimmillaan johtaa vahingonkorvausvelvollisuuteen. Taman
tutkimuksen tarkoituksena on tutkia tyontekijoiden tasapuolisen kohtelun vaatimuksen
vaikutuksia yrityksen toimintaan seka tasapuolisen kohtelun vaatimuksen vaikutuksia
yrityksen tyontekijéiden kohtelun suunnitteluun eri tilanteissa tydsuhteen aikana.
Keskeisend tavoitteena on lisdksi tunnistaa yleisimméat tasapuolisen kohtelun
ongelmakohdat ja selvittdd yrityksen mahdollisuudet ehkdistd ennalta tahattomat
tasapuolisen kohtelun rikkomukset henkilostdjohtamisen suunnittelun keinoin.

Tutkimuksen teoreettinen viitekehys on syrjinnén kiellon ja tasapuolisen kohtelun
velvoitteessa. Tutkimuksessa keskitytddn kasittelemaan, miten tyésopimuslain 2 luvun 2
8:44 tulkitaan ja milla perusteilla tasapuolisen kohtelun vaatimuksesta voidaan laillisesti
poiketa. Tasapuolisen kohtelun velvoitetta ja lain tulkintaa tutkitaan oikeustapauksien
seka oikeudellisen kirjallisuuden valossa.

Tutkimuksen tulokset osoittavat tasapuolisen kohtelun vaatimuksen vaikuttavan
yritysten toimintaan laajasti. Tyonantajan on noudatettava tasapuolista ja syrjimatonta
kohtelua kaikessa toiminnassaan. Syrjintdd oli tutkimusten mukaan koettu mm.
suosikkijarjestelmiin, terveydentilaan, ty0aikaan, palkkaukseen sek& sukupuoleen
liittyen. Rikkomisista on lain maaradmia seka imagollisia ja taloudellisia seurauksia.
Tyonantajalle on annettu erilaisia lakisdateisia tyokaluja syrjinnan ja tasa-puolisen
kohtelun rikkomusten ennaltaehkaisemiseen. Tasapuolinen kohtelu on kuitenkin syyta
ulottaa myds yrityksen arvoihin, organisaatiokulttuuriin, strategiaan  sek&
toimintaohjeisiin.

AVAINSANAT: Tasapuolinen kohtelu, syrjinta, henkildstéjontaminen






1 JOHDANTO

Yhteiskunnassa on viime vuosina kayty runsaasti keskustelua ihmisten valisesta tasa-
arvosta, yhdenvertaisuudesta sekd syrjinnastd. Ihmisten yhdenvertaisuusperiaate on
myo6s tunnustettu kansainvéliseksi ja EU-oikeudelliseksi periaatteeksi (Leppisaari
2009). Suomen perustuslain valossa yhdenvertaisuus on ylakésite. Sen piiriin kuuluvat
syrjinnan kielto, tasapuolinen kohtelu seka miesten ja naisten vélinen tasa-arvo. Suomen
solmimien syrjinndn kieltoa koskevien kansainvélisten sopimusten, EU normien sek&
perustuslain pohjalta my6és Suomen tydsopimuslakiin on siséllytetty syrjintékielto ja
tasapuolisen kohtelun vaatimus. (Kairinen 2009: 256.)

Yritysten tyontekijat odottavat tydsopimuslain mukaisesti tyonantajiltaan syrjimatonté
ja tasapuolista kohtelua. Tasapuolisen kohtelun saanndos jattdd kuitenkin melko paljon
tulkinnan varaa, mik& on omiaan aiheuttamaan tyontekijoiden ja tyonantajan vélill&
erilaisia  kasityksid tasapuolisesta kohtelusta sek& tulkintoja mahdollisesta
lilkkkumavarasta. Erityisid harmaita alueita, jotka eivat aina ole tulkinnaltaan taysin
selvid, ovat mm. milloin ja millaisin edellytyksin tyonantajalla on oikeus poiketa
tasapuolisesta kohtelusta.

Ongelmia aiheuttaa erityisesti tyonantajan oikeus poiketa tasapuolisesta kohtelusta
tyontekijOiden tehtévésté tai asemasta johtuen. Kun kéytannossa tasapuolinen kohtelu
tarkoittaa samaa tai samanarvoista tyota tekevien samanlaista kohtelua, onkin olennaista
siis se, miten maéritelld&dn sama ty0 tai samanarvoinen ty0. Tdma saattaa kuitenkin
aiheuttaa kaytannon tilanteissa tulkintaongelmia. Tyotehtévien nimikkeet eivat ole tassa
tilanteessa ratkaisevia, vaan ratkaisevaa on tyotehtavien sisélto sek& laatu. (Leppisaari
2009.)

Kun yrityksilla ei valttdmattd ole selkedd Kkasitystd tasapuolisen kohtelun
lilkkumavarasta ja tulkinnoista, eikd henkilostopolitiikkaan ole Kkirjoitettu selke&&
ohjeistusta aiheesta, saatetaan ajautua tilanteeseen, jossa tyontekija kokee tulleensa
kohdelluksi tasapuolisen kohtelun vastaisesti. Tasapuolisen kohtelun rikkomiseen
liittyvat epéilyt vahingoittavat yrityksen tyoilmapiiria, tyontekijoiden motivaatiota,
luottamusta ja tuottavuutta, lisadvat tyontekijoiden vaihtuvuutta sek& pahimmillaan
johtavat vahingonkorvausvelvollisuuteen ja vaikuttavat tatd kautta myos yrityksen
imagoon ja kiinnostavuuteen tynantajana.
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1.1 Tutkimuskohteen kuvaus

Tasapuolisen kohtelun odotusarvo perustuu Suomen solmimien syrjinnan Kkieltoa
koskevien kansainvalisien sopimuksien, EU:n normien sek& Suomen perustuslain
pohjalta laadittuun tydsopimuslain 2 luvun 28:4an, jossa tyonantajilta kielletdén syrjinta
ja vaaditaan tyontekijoéiden tasapuolista kohtelua. (Kairinen 2009: 255-256.)

Tyosopimuslain 2 pykalan mukaan tyonantaja ei saa ilman hyvaksyttdvaa perustetta
asettaa tyontekijoitd eri asemaan idn, terveydentilan, vammaisuuden, kansallisen tai
etnisen alkuperan, kansalaisuuden, sukupuolisen suuntautumisen, kielen, uskonnon,
mielipiteen, vakaumuksen, perhesuhteiden, ammattiyhdistystoiminnan, poliittisen
toiminnan tai muun ndihin verrattavan seikan vuoksi (Tydsopimuslaki 26.1.2001/55).

Tybsopimuslain 2 luvun ja 2 8:n mukaan maéraaikaisissa ja osa-aikaisissa tydsuhteissa
ei voida myodskéan pelkéastaan tyosopimuksen kestoajan tai ty6ajan pituuden vuoksi
soveltaa epaedullisempia tydehtoja kuin muissa tyosuhteissa ilman perusteltua syyta.
Tyo6nantaja velvoitetaan muutoinkin kohtelemaan tydntekijoita tasapuolisesti, ellei siita
poikkeaminen ole tydntekijoiden tyotehtdvéat ja asema huomioon ottaen perusteltua.
(Tyosopimuslaki 26.1.2001/55). Tyontekijoiden tasapuolisen kohtelun velvoite on
voimassa koko tydsuhteen ajan (Kairinen 2009: 259).

Sukupuolisen syrjinnén kielto ei sisélly edella mainittuun lakiin, vaan siitd on saadetty
naisten ja miesten vélisestd tasa-arvosta annetussa laissa. Kuitenkin tyosuojelulain
syrjintakielto kattaa myds sukupuoleen perustuvan eri asemaan asettamisen ilman
hyvaksyttavaa perustetta (Kairinen 2009:256).

Tasapuolisen kohtelun velvoite kohdistuu vain tyonantajaan ja asettaa ndin velvoitteita
ainoastaan tyonantajalle. TyOnantajan ja tyontekijan tekemalla sopimuksella ei voida
poiketa tasapuolisen kohtelun vaatimuksesta, koska lainkohta on pakottavaa oikeutta.
Nédin ollen tyonantajan ja tyontekijan valinen sopimus, jolla rikotaan
tasapuolisuusvelvoitetta, on mitaton. (Leppisaari 2009.)

Tyontekijoiden tasapuolisen kohtelun soveltamisala on erittdin laaja. Tasapuolista
kohtelua vaaditaan tyonantajan tyontekijoille antamissa eduissa sekd heihin
kohdistuvissa velvollisuuksissa. (Leppisaari 2009.) Tasapuolisen kohtelun selvittelyihin
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voidaan joutua tyontekijoiden rekrytointi- ja irtisanomisvaiheissa, mutta myos
erilaisissa tilanteissa tydsuhteen aikana. TyOnantajan tuleekin soveltaa tasapuolista
kohtelua mm. palkkauksessa, tyosuhteen ehdoissa, direktio-oikeuden kéytdssé, toiden ja
tyoolojen jarjestelyssd, tyoterveyshuollossa, koulutuksessa sekd lomautuksissa
(Leppisaari 2009). Tasapuolisen kohtelun saannosté tulee noudattaa myoés tydsuhdetta
paatettdessa mm. irtisanomistilanteissa. Saannoksen voidaan lisdksi katsoa koskevan
my6s tyohonottovaihetta eli tyonhakijoiden kohtelua, vaikka tatd ei laissa ndin
mainitakaan. (Kairinen 2009: 258.) Tydsopimuslain 2 luvun 2 8:n 4 momentissa
viitataan vain 1 momentin syrjintékieltoon (Leppisaari 2009).

Hallituksen esityksen 157/2000 mukaan perusoikeuslainsdéddéannon lahtokohtana on
vaatimus oikeudellisesta yhdenvertaisuudesta ja tosiasiallisesta tasa-arvosta. Esityksen
mukaan tasapuolisuudella tarkoitetaan ihmisten samanlaista kohtelua samanlaisissa
tapauksissa. Hallituksen esityksessd mainitaan liséksi, ettd vaikka syrjintaan liittyy
lahtokohtaisesti vertailuasetelma, s&&nnds ei edellytd valttdmattd vertailua saman
tyopaikan tyontekijoiden vélilla, vaan vertailukohteena voi olla myds se, miten
tyontekijoitd yleensd kohdellaan. Tasapuolisen kohtelun periaatteen l&dhtékohtana
hallituksen esityksessa pidetddn toisiinsa verrattavien tyontekijoiden kohtelua
samankaltaisissa tilanteissa yhdenvertaisesti. Tama periaate edellyttdd tyonantajalta
johdonmukaisia toimia tai ratkaisuja suhteessa tyontekijoihinsa. (HE 157/2000.)

Tyontekijoiden tasapuolisen kohtelun vaatimuksella ei hallituksen esityksen mukaan ole
tarkoitus kuitenkaan pyrkia estamaan tydntekijoiden asettamista toisistaan poikkeavaan
asemaan, jos tahan on objektiivisesti arvioiden hyvaksyttava syy. Nain ollen esimerkiksi
kannustavien palkkausjarjestelmien kayttdminen on hyvaksyttavaa, jos ndiden mukaisen
palkkauksen maaraytymiseen eivat vaikuta syrjivat tai muutoin epéasialliset syyt.
Liséksi tyontekijan eri asemaan asettaminen on mahdollista, jos sille on hdnen tyonsa
luonteesta tai tydolosuhteista johtuva hyvéksyttava syy. (HE 157/2000.)

Kun toisinaan tydnantajan ja tyontekijoiden nakemykset tasapuolisesta kohtelusta eivét
kohtaa, joudutaan selvitteleméan, onko tasapuolinen kohtelu jaanyt toteutumatta tai
onko mahdolliselle poikkeamalle ollut perusteltu syy tyontekijan asemasta ja tehtavista
johtuen. Mikali tyontekija kokee tulleensa kohdelluksi syrjintakiellon tai tasapuolisen
kohtelun vastaisesti, on hanen esitettdva todennakdisia perusteita tai syita sille, etta
tybnantaja on asettanut hanet eri asemaan pykaldssa mainituista syistd. Tallaisessa
tilanteessa tyonantajan on tamén jalkeen osoitettava, ettd hanelld on ollut hyvéaksyttava
syy menettelylleen. Sukupuolisen syrjinndn todistustaakan jaosta on kuitenkin saadetty
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erikseen tasa-arvolaissa. Tyontekijoiden tasapuolisen kohtelun vaatimuksen
rikkomistilanteissa, voidaan Tyosopimuslain 12 luvun 1 8:n mukaisesti tyGnantaja
tuomita maksamaan sanktiona vahingonkorvausta vaarin kohdelluille tyontekijdille.

1.2 Tutkimuksen tavoitteet ja tutkimustehtava

Tutkimuksen tarkoituksena on tutkia, tyontekijoiden tasapuolisen kohtelun vaatimuksen
vaikutuksia yrityksen toimintaan sek& selvittdd tasapuolisen kohtelun vaatimuksen
vaikutuksia yrityksen tyontekijoiden kohtelun suunnitteluun tydsuhteen aikana eri
tilanteissa. Tutkimuksen keskeisend tavoitteena on my6s tunnistaa yleisimpia
tasapuolisen kohtelun ongelmakohtia ja selvittdd yrityksen mahdollisuudet ehkaista
ennalta tahattomat tasapuolisen kohtelun rikkomukset henkildstdjohtamisen
suunnittelun keinoin.

Tutkimuksen teoreettinen viitekehys on syrjinndn kiellon ja tasapuolisen kohtelun
velvoitteessa. Tutkimuksessa keskitytddn kasittelemaén, miten tydsopimuslain 2 luvun 2
8:44 tulkitaan ja mill& perusteilla tasapuolisen kohtelun vaatimuksesta voidaan poiketa.
Tasapuolisen kohtelun velvoitetta ja lain tulkintaa tutkitaan oikeustapauksien seka
oikeudellisen kirjallisuuden valossa.

Tutkimuksella haetaan vastausta tutkimustehtéavéan paakysymykseen:

Miten tyontekijoiden tasapuolisen kohtelun vaatimus vaikuttaa yrityksen toimintaan ja
tyontekijoiden kohtelun suunnitteluun tydsuhteen aikana eri tilanteissa?

Tutkimustehtévan seuraavilla selventavilla kysymyksilla haetaan nakékulmaa yrityksen
tasapuolisen kohtelun strategiseen suunnitteluun:

Mitka ovat yleisimmét tasapuolisen kohtelun ongelmakohdat?

Miten yritys voi ennaltaehkaista henkildstéjohtamisen suunnittelun keinoin tahattomat
tasapuolisen kohtelun rikkomukset?
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1.3 Tutkimuksen rakenne

Tutkimuksen johdanto-osiossa esitelldadn tutkimuksen kohde. Johdannossa kéyddéan lapi
myos tutkimuksen tavoitteet sekd tutkimustehtava. Tutkimuksen lahtokohdaksi on otettu
tyésopimuslain 2 luvun 2 8:n tasapuolisen kohtelun velvoite. Tutkimuksen johdanto-
osiossa kuvataan liséksi tutkimuksen rakenne seka lahdeaineisto.

Tutkimuksen toisessa luvussa Kkasitelladn tyontekijoiden tasapuolisen kohtelun
velvoitteen asettamia vaatimuksia yritykselle. Tarkoituksena on kuvata tasapuolisen
kohtelun tarkoitusta seka sitd millaisia vaatimuksia velvoitteesta aiheutuu tyonantajille.

Kolmannessa luvussa tutkitaan tasapuolista kohtelua palkkauksessa ja tydsuhde-eduissa.
Luvussa keskitytdan tutkimaan tasapuolista kohtelua tyontekijoiden palkkaukseen ja
palkitsemiseen, tyoterveyshuoltoon seké erilaisiin vapaisiin liittyen.

Luvussa nelja tutkitaan yleisimpia tasapuolisen  kohtelun  ongelmakohtia
tyonjohtamisessa sekd paatoksenteossa. Tutkimuksen kohteena ovat tasapuolisen
kohtelun nakokulmasta tyonjohto sekd péatoksenteko tyotehtévien, tydaikojen,
tiedottamisen, etenemisen seka kiusaamisen ja hairinnén osalta.

Viidennessa luvussa tutkitaan, miten tasapuolisen kohtelun vaatimus vaikuttaa yrityksen
toiminnan  suunnitteluun  ja  miten rikkomuksia voidaan  ennaltaehkéisté
henkildstéjohtamisen suunnittelun keinoin.

Luvussa kuusi esitelladn paatelméat liittyen tyontekijoiden tasapuolisen kohtelun
vaatimuksen tulkintoihin seka siihen, miten yritysten olisi hyva huomioida tasapuolinen
kohtelu toimintansa seké erityisesti henkildstéjohtamisen suunnittelussa.
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2 TASAPUOLISEN KOHTELUN SAANTELY JA SYRJINTA
TYOPAIKOILLA

2.1 Tasapuolisen kohtelun ja syrjinndn maéaritelmia

Ty0Osuhteissa sovellettava yhdenvertaisuutta, tasa-arvoa ja syrjinnan kieltoa koskeva
sééntely kokonaisuus muodostuu yhdenvertaisuuslaista, naisten ja miesten valisestéd
tasa-arvosta annetusta laista sek& tydsopimuslaista (Tyo- ja elinkeinoministerid 2015).
Tyonantajan velvollisuus kohdella tyontekijoitaan tasapuolisesti on lakiin perustuva
velvollisuus. Tasapuolisen kohtelun velvoitteesta sdédetdén tydsopimuslaissa, naisten ja
miesten vilisestd tasa-arvosta annetussa laissa seké rikoslaissa. (Aiméld, Nyyssold &
Astrom 2014.)

Kuvio 1: Ty6suhteissa sovellettava yhdenvertaisuutta, tasa-arvoa ja syrjinnén kieltoa

koskeva sééntely (Tyo- ja elinkeinoministerio 2015).

Tyontekijan oikeus yhdenvertaiseen kohteluun samanlaisissa tilanteissa, on
oikeusperiaate, joka on Kirjattu tydsuhteiden osalta sekd aiemmin voimassa olleeseen
ettd uuteen tydsopimuslakiin. Kyseinen periaate on yleinen oikeudellisen harkinnan

lahtokohta, kun arvioidaan muun muassa tyontekijan suojeluperiaatteen toteutumista.
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Tata periaatetta toteuttavat oikeusnormien tasolla syrjinnan kielto sek& tasapuolisen

kohtelun velvoite. (Kairinen, Koskinen, Nieminen & Valkonen 2002: 191.)

Jo vanha tydsopimuslaki (320/1970) 17.3 § (611/1986) sisélsi vaatimuksen, jonka
mukaan tyonantajan oli kohdeltava tyontekijoitddn tasapuolisesti niin, ettei ketdan
asetettu perusteettomasti eri asemaan toisiin n&hden syntyperan, uskonnon, ién,
poliittisen tai ammattiyhdistystoiminnan tai muun ndihin verrattavan syyn vuoksi.
Kyseisen lainkohdan katsottiin = sisaltdvan sek& syrjinnan kiellon ettd myds

syrjintaperusteista erillisen tasapuolisuusvelvoitteen.

Suomen tydsopimuslaki velvoittaa tyonantajan tyontekijoiden tasapuoliseen kohteluun.
Lain mukaan tyonantaja ei saa asettaa tyontekijoita eri asemaan toisiinsa ndhden ilman
hyvaksyttavdd perustetta. Hyvéksyttdvaksi perusteeksi ei kdy ika, terveydentila,
kansallinen tai etninen alkuperd, sukupuolinen suuntaus, aidinkieli, uskonto, mielipiteet,
perhesuhteet, ammattiyhdistystoiminta, poliittinen toiminta tai jokin muu néihin
verrattava seikka. Sukupuoleen perustuva syrjintd on kielletty erikseen naisten ja
miesten valisestd tasa-arvosta annetussa laissa (609/1986) (Hietala, Kaivanto &
Valvisto 2016: 158).

TyoOnantajan on otettava huomioon tydsopimuslaissa saddetty tasapuolisen kohtelun
vaatimus tehdessadn palveluksessaan olevia tyontekijoita koskevia ratkaisuja (Tiitinen
& Kroger 2008: 133). Tasapuolisen kohtelun vaatimus perustuu samanlaisessa asemassa
olevien tyOntekijoiden yhdenvertaisuusvaatimukselle. Tyontekijoitd, jotka ovat
samankaltaisessa asemassa ratkaistavan asian kannalta, tulee kohdella samankaltaisessa
tilanteessa samalla tavoin kiinnittdméatta huomiota heidan valilladn muutoin vallitseviin
erilaisuuksiin. Vaatimuksesta voidaan poiketa vain laissa tarkoitetusta perustellusta
syystd.  Poikkeamisperusteet on  jaoteltu oikeuskirjallisuudessa tyontekijén
ominaisuuksista johtuviin, tydnantajasta ja hanen olosuhteistaan johtuviin seka

ulkopuolisesta tahosta, kuten lainsdéddannosta johtuviin. (Koskinen 2011: 3 - 4.)

Kirjallisuudessa ja oikeuskéytdnndssa tyontekijoiden tasapuolisen kohtelun periaatteen
on katsottu sisaltyneen jo 1970 vuoden tydsopimuslain 17 8:n 3 momenttiin, vaikkakin
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se oli sielld enemman syrjintékiellon varjossa. Syrjinndn ja tasapuolisen kohtelun valista
suhdetta voidaan kuvata Bruunin analyysin avulla. Han tulkitsi vuoden 1970
tydsopimuslain 17 8:n 3 momentin voivan tulla ajankohtaiseksi seuraavissa kolmessa
erilaisessa tilanteessa:

1. tasapuolisuusvelvoitteen rikkominen ilman syrjintaa,

2. tasapuolisuusvelvoitteen rikkominen, joka on myods samalla syrjintaa ja

3. syrjintéd ilman tasapuolisuusvelvoitteen rikkomista.
Ensimmaisesséd kohdassa mainittu tasapuolisuusvelvoitteen rikkominen ilman syrjintaa
ei ole rangaistava teko rikoslain 47 luvun 3 8§:n ja tydsopimuslain 13 luvun 11 8:n
perusteella. Kolmannessa kohdassa mainittu syrjintd ilman tasapuolisuusvelvoitteen
rikkomista liittyy lahinnd tilanteisiin, joissa ei ole vertailukelpoisia henkilGita.
(Kuoppaméki 2008: 41.)

2.2 Tasapuolista kohtelua sadntelevéat keskeiset lait

Yhdenvertaisuudessa ja syrjinnan kiellossa on kysymys keskeisestd perusoikeudesta,
josta on s&&detty Suomen perustuslaissa sekd useissa muissa laeissa. lhmisten
yhdenvertaisuus on nykyéaan oikeusjarjestyksen perusperiaatteita. Taustalla vaikuttaa
valtiosaantboikeudellinen lahtokohta kaikkien kansalaisten yhdenvertaisuudesta
suhteessa valtiovaltaan seka yleisempi filosofinen nakemys kaikkien ihmisten
samanarvoisuudesta. Yhdenvertaisuutta ei pidetd absoluuttisena kasitteend, mutta
ihmisten erilaiselle kohtelulle tulee tdmén ajatuksen mukaan olla hyvéaksyttava peruste.
(Kuoppaméki, 2008:15-16.)

Suomen perustuslaissa 6 8:ssd sdédetdan ihmisten oikeudellisesta yhdenvertaisuudesta
ja kiellosta asettaa ihmisid eri asemaan ilman hyvaksyttdvaa perustetta. Perustuslain
sédannoksissd on ilmaistu yleinen oikeudenmukaisuusperiaate. Perustuslaissa olevat
syrjintaperusteet myotailevat kansainvélisten ihmisoikeussopimusten syrjintékieltoa
koskevia maardyksid. Suomen perustuslaissa kielletddn ihmisten perusteeton erottelu
néiden valilla esiintyvien erojen perusteella. Lain yhdenvertaisuutta koskeva saannés

sisaltda kiellon mielivallasta sekd vaatimuksen ihmisten samanlaisesta kohtelusta
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samanlaisissa tapauksissa. Perustuslain 6 § sddnnokset velvoittavat myods yksityisia
toimijoita, kuten tydnantajia. (Tiitinen & Kroger 2008: 133-134.)

Perustuslain 6 8 2 momentin (11.6.1999/731) mukaan ketaan ei saa ilman hyvaksyttavaa
perustetta asettaa eri asemaan sukupuolen, i&n, alkuperdn, kielen, uskonnon,
vakaumuksen, mielipiteen, terveydentilan, vammaisuuden tai muun henkil6on liittyvan
syyn perusteella (Perustuslaki 11.6.1999/731.). Perustuslaissa on esimerkkiluettelo
perusteista, joiden nojalla tehtdvia erotteluita pidetddn herkésti syrjivind. Luetteloa ei
ole tehty kuitenkaan tyhjentavéksi. Siind sdddetédan syrjintdkiellon ydinalueeseen
kuuluvista perusteista. Perustuslaissa mainittujen perusteiden lisdksi muita Kiellettyja
perusteita ovat muun muassa henkilon yhteiskunnallinen asema, varallisuus,
yhdistystoimintaan osallistuminen, perhesuhteet, raskaus, syntyperd, sukupuolinen

suuntautuminen seka asuinpaikka. (Tiitinen & Kroger 2012.)

TyoOsuhteissa sovellettaviksi tulevien syrjinnén kieltojen saantely muodostuu eri lakien
sdannosten muodostamasta kokonaisuudesta. Yhdenvertaisuutta ja syrjinndn Kieltoa
koskevat tydsuhteissa sovellettavat sadnnokset koostuvat perustuslain sé&nndsten lisaksi
yhdenvertaisuuslain, tasa-arvolain ja tyésopimuslain sadnnoksista. Yhdenvertaisuuslaki
sisaltdd saanndkset muun muassa kielletyistd syrjintdperusteista, syrjinndn kasitteen
sisallostd, vastatoimien Kiellosta, todistustaakan jaosta syrjintdasiaa kasiteltdessa seka
kielletyn syrjinndn seuraamuksista. TyOsopimuslaissa on saddetty nimenomaan
kielletyistd syrjintdperusteista. Kyseisessé laissa viitataan liséksi yhdenvertaisuuslain
syrjinndn kasitettd, vastatoimien kieltoa sekd todistustaakan jakoa koskeviin
saannoksiin. Tyosopimuslaissa ei kuitenkaan ole viittausta yhdenvertaisuuslaissa
olevaan hyvitysta koskevaan sadannokseen. Sukupuoleen perustuvasta syrjinnénkiellosta
on saddetty tasa-arvolaissa. Laissa on syrjinnén kasitettd, syrjinnan ilmenemismuotoja,
todistustaakan jakautumista ja syrjinndn seuraamuksia koskevat s&annokset.
Sukupuoleen perustuvan tyossa tapahtuvan syrjinnan kiellon rikkomisen seuraukset
méadaraytyvat seka tasa-arvolain ettd tydsopimuslain mukaan. (Tiitinen & Krdger 2008:
132.)
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Suomen  yhdenvertaisuuslainsdéddantd  koettiin  hajanaiseksi ja eréiltd osin
epayhtendiseksi. Muun muassa tydeldmassa sovellettavia syrjintékieltoja oli otettu
yhdenvertaisuuslakiin seka tydsopimuslakiin sekda muihin palvelussuhdelakeihin.
Lakien syrjintad koskevat sddnnokset erosivat toisistaan jonkin verran erityisesti niissa
nimenomaisesti mainittujen syrjintdperusteiden osalta. Saantelya haluttiinkin talta osin
koota ja yhtendistdd. Voimassa olleet laissa sdadetyt edistamisvelvollisuudet olivat
rajallisia muun muassa tasa-arvolakiin verrattuna. Yhdenvertaisuuslaissa ei ollut tasa-
arvolain kaltaisia s&annoksia esimerkiksi tyonantajien edistdmisvelvollisuuksista.
Yhdenvertaisuuslaissa ei ollut myo6skaan séédetty seuraamuksia
yhdenvertaisuussuunnitelman laiminlyomisestd. Hallitus halusikin esityksellaan uudesta
yhdenvertaisuuslaista uudistaa yhdenvertaisuus- ja tasa-arvolainsaddéntoa tavalla, joka
tayttaisi paremmin perustuslain 6 § 2 momentin siséltdman yhdenmukaisen ja laaja-

alaisen syrjintakiellon asettamat vaatimukset. (HE 19/2014 vp.)

Hallituksen esityksen mukaan yhdenvertaisuuslain tarkoituksena on yhdenvertaisuuden
edistdminen seka syrjinnan ehkaiseminen. Lakia sovelletaan sekd julkisessa etté
yksityisessé toiminnassa. Nain ollen se on soveltamisalaltaan aiempaa 2004 voimaan
tullutta lakia laajempi. Yhdenvertaisuuslakia ei kuitenkaan ole tarkoitus soveltaa
yksityis- tai perhe-eldmén piiriin kuuluvaan toimintaan eik& uskonnonharjoittamiseen.
(HE 19/2014 vp.)

Uusi laki laajentaa yhdenvertaisuuden edistdmisen velvoitetta verrattuna edelliseen
lakiin. Yhdenvertaisuuden edistdmisen velvoite koskee viranomaisten lisaksi
koulutuksen jarjestdjia, oppilaitoksia sekda tyonantajia. Laissa laajennettiin myds
syrjinndn madritelméaé sekd oikeutettua erilaista kohtelua koskevia saannoksia. (HE
19/2014 vp.)

Jo vanha vuonna 2004 voimaan tullut yhdenvertaisuuslaki oli syrjinnan Kkieltoa
saateleva yleislaki, joka vaikutti myos erityislakien tulkintaan. Tydsopimuslain 2 luvun
2 8 (20.1.2004/23) sovellettaessa oli otettava huomioon yhdenvertaisuuslaissa luetellut
syrjintaperusteet seka syrjinnan muodot. Yhdenvertaisuuslaki ei kuitenkaan korvannut
muuhun lainsdddantoon siséltyvia syrjintékieltoja. (Hietala ym. 2013: 150.)
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Aiemman yhdenvertaisuuslain soveltamisalueeseen kuuluvat tydhonottoperusteet,
tyoolot, tydehdot, uralla eteneminen, koulutus, irtain omaisuus ja palveluiden tarjonta
seka yrittdmisen edellytykset, elinkeinotoiminnan tukeminen, jasenyys ja toiminta muun
muassa tyOntekij& ja tyOnantajajérjestOissd. Henkilolla oli oikeus nostaa
yhdenvertaisuuslain perusteella siviilioikeudellinen kanne hyvityksen méaaraédmiseksi.
(Hietala ym. 2013: 151.)

Uuden yhdenvertaisuuslain mukaan syrjintd on kuten aiemminkin kiellettyd muun
muassa ian, alkuperdn, kansalaisuuden, kielen, uskonnon, vakaumuksen, mielipiteen,
terveydentilan, vammaisuuden, seksuaalisen suuntautumisen ja muun henkil6on
liittyvdn syyn perusteella. Mutta my6s kohtuullisten mukautusten epadminen
maéariteltiin syrjinnéksi. Yhdenvertaisuuslaissa laajennettiin lisaksi velvollisuutta tehda
kohtuullisia mukautuksia vammaisten henkildiden yhdenvertaisuuden toteuttamiseksi.
Uuden lain myo6téd laajentunut hyvityssdédnnoksen kéyttéala paransi myos syrjityksi
tulleiden henkiléiden oikeussuojaa. Lisdksi syrjinndstid ja vastatoimista maksettavan
hyvityksen yldraja poistettiin, jotta voitiin ottaa huomioon myds Euroopan unionin
oikeuskaytantd, jonka mukaan hyvitykselle tai vastaavalle syrjinndn johdosta

maksettavalle korvaukselle ei voida asettaa enimmaismaarad. (HE 19/2014 vp.)

Uusi eduskunnan saatamé yhdenvertaisuuslaki 30.12.2014/1325 astui voimaan vuonna
2014. Samaan aikaan saadettiin my6s uudet lait yhdenvertaisuusvaltuutetusta,
yhdenvertaisuus- ja tasa-arvolautakunnasta seka tasa-arvovaltuutetusta.
Yhdenvertaisuuslain 78 mukaan tydnantajalla on velvollisuus edistdd yhdenvertaisuutta
ja arvioida yhdenvertaisuuden toteutumista tyOpaikalla sekd tydpaikan tarpeet
huomioon ottaen kehitettdva ty6oloja sekd niitd toimintatapoja, joita noudatetaan
henkilostod valittaessa ja henkilostod koskevia ratkaisuja tehtdessa. Lain mukaan
edistamistoimenpiteiden tulee olla toimintaymparistd, voimavarat ja muut olosuhteet
huomioon ottaen tehokkaita, tarkoituksenmukaisia  ja oikeasuhtaisia.
(Yhdenvertaisuuslaki 30.12.2014/1325.)

TyoOnantajalla, jolla on palveluksessaan séannollisesti vahintdan 30 henkil0d, on oltava

olemassa suunnitelma tarvittavista toimenpiteistd yhdenvertaisuuden edistamiseksi.
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TyOnantajan on kasiteltdva edistdmistoimia ja niiden vaikuttavuutta henkiloston tai
heidan edustajiensa kanssa. Ty0- tai virkaehtosopimuksen perusteella valitulla
luottamusmiehelld, tydsopimuslaissa tarkoitetulla luottamusvaltuutetulla taikka muulla
sellaisella henkiloston edustajalla, joka on osallistunut yhdenvertaisuustoimien
suunnitteluun, on oikeus saada pyynnosté tietdd, mihin toimiin tyonantaja on ryhtynyt
yhdenvertaisuuden edistdmiseksi tyopaikalla. Tuo sama oikeus on myos
tyosuojeluvaltuutetulla. (Yhdenvertaisuuslaki 30.12.2014/1325.)

Yhdenvertaisuuslain 88 mukaan ketddn ei saa syrjia ian, alkuperan, kansalaisuuden,
Kielen, uskonnon, vakaumuksen, mielipiteen, poliittisen toiminnan,
ammattiyhdistystoiminnan, perhesuhteiden, terveydentilan, vammaisuuden,
seksuaalisen suuntautumisen tai muun henkiléon liittyvan syyn perusteella. Laissa
kielletddn syrjinta riippumatta siitd, perustuuko se henkil04 itsedén vai jotakuta toista
koskevaan tosiseikkaan taikka oletukseen. Laissa tarkoitettua syrjintd4 ovat valittoman
ja vélillisen syrjinnén liséksi hairint4, kohtuullisten mukautusten epddminen seka ohje
taikka kasky syrjia. (Yhdenvertaisuuslaki 30.12.2014/1325.)

Taulukko 1: Syrjintaperusteet (FIBS Yritysvastuuverkosto 2015).

Syrjintaperuste Méadrittely Tarkennus

Ika Ikasyrjinnén kielto Joidenkin tutkimusten
koskee kaikenikéisid. | mukaan tyo-

eldmassa eniten syrjinnan
vaarassa ovat

nuoret ja ikdantyneet

tyontekijat/-hakijat.

Alkupera Etninen, kansallinen, | Joissain EU-jasenmaissa
yhteiskunnallinen kaytetddn sanaa
alkuperd, “rotu” rotu, Suomessa kéaytetéén

usein termia etninen

alkuperé
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Kansalaisuus

Kansalaisuuden

perusteella ei saa

Eraissa virkatehtavissa

edellytetédén

syrjia Suomen kansalaisuutta.
Kieli Kansalliskielet, Kts. myds kielilaki ja
saamen kielet, Saamen kielilaki.
viittomakie-
li, erilaiset murteet
Uskonto ja vakaumus Uskonnon ja Esimerkiksi

vakaumuksen valinen
ero ei

aina ole selkea.
Vakaumus liittyy
yleensa
elamankatsomukseen
ja sen pohjalta

tehtaviin valintoihin.

vakaumuksellinen ateisti ei
voine tulla syrjityksi
uskonnon tai
uskonnottomuuden vaan
vakaumuksensa takia.
Uskontoon voi liittya
tyOvaatetus, rukoiluhetket ja
-tilat, tyOtehtéva-

ltybvuorojarjestelyt.

Mielipide, poliittinen toiminta

Ihmisi& ei saa
kohdella syrjivasti
mielipiteen tai
poliittisen toiminnan

perusteella.

Ammattiyhdistystoiminta

Jarjestaytyminen tai

Esimerkiksi lailliseen

jarjestaytymattomyys | tyotaistelutoimenpiteeseen
ei saa olla syrjinnén osallistuminen ei ole
peruste. hyvaksyttavé peruste
erilaiseen kohteluun.
Perhesuhteet Onko henkil6 Vanhemmuuteen,

naimaton, avioliitossa,
rekisterdidyssé
parisuhteessa,

avoliitossa, eronnut tai

perhehuoltovelvollisuuteen
ja raskauteen perustuva
syrjinta on kielletty tasa-

arvolaissa.
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leski?

Terveydentila

Fyysinen ja
psyykkinen
terveydentila,
akuutit ja krooniset

sairaudet

Vammaisuus

Vammaisiin
henkildihin kuuluvat
ne,

joilla on pitké&aikainen
ruumiillinen,
henkinen, &lyllinen tai
aisteihin liittyva
vamma, joka
vuorovaikutuksessa
erilaisten esteiden
kanssa voi estaa
taysimaaraisen ja
tehokkaan
osallistumisen
yhteiskuntaan
yhdenvertaisesti
muiden kanssa.
VVammaisuus voi olla
syntyperdista tai se voi
johtua esimerkiksi
tapaturmasta tai
onnettomuudesta.
Laki edellyttaa
kohtuullisten

EU-tuomioistuimen
tulkinnan mukaan sairaus
voi kuulua
tyosyrjintadirektiivissa
tarkoitetun vammaisuuden
késitteen alaan, jos
parantuva tai parantumaton
sairaus aiheuttaa fyysisisté,
henkisista

tai psyykkisisté vaurioista
johtuvan rajoitteen, on
pitkaaikainen ja
vuorovaikutuksessa
erilaisten muiden esteiden
kanssa voi estad henkildn
taysiméaaradisen

ja tehokkaan osallistumisen
tyoelaméén yhdenvertaisesti
muiden tyontekijoiden
kanssa.
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mukautusten
tekemista.

Seksuaalinen suuntautuminen Hetero-, homo- ja Syrjinnan vaarassa ovat
biseksuaaliset seksuaalivdhemmistdihin
henkilot. kuuluvat henkilot.

Muu henkil6on liittyva syy Henkilon Erot ihmisten tosiasiallisissa
sisasyntyisten olosuhteissa, toiminnassa tai
ominaisuuksien menettelytavoissa eivét ole

lisaksi oikeudellinen henkildon liittyvia syita.
ja yhteiskunnallinen
asema tai sosiaalisessa
kanssakdymisessa
merkityksellinen
ominaisuus.
Varallisuus,
asuinpaikka,

yhdistystoimintaan

osallistuminen.

Ikaan perustuvaa erilaista kohtelua ei pidetd syrjintdna, mikali silld on objektiivisesti
seka  asianmukaisesti  perusteltu  tyollisyyspoliittinen  tai  tydomarkkinoita,
sosiaaliturvajérjestelmien eldke- tai tyokyvyttomyysetuuksia tai ammatillista koulutusta
koskeva taikka jokin muu néihin rinnastettava oikeutettu tavoite. N&in ollen on sallittua
tyoehtojen, mukaan lukien palkka- ja irtisanomisehtojen, eriyttdminen idn mukaan.

Sallittua on muun muassa asettaa esimerkiksi vahimmais- tai enimmaisikaan perustuvia
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vaatimuksia tyohon paasylle. Menettely edellyttda aina kuitenkin laissa tarkoitettua
perusteltavissa olevaa hyvaksyttdvaa tavoitetta. (Kairinen, Koskinen, Nieminen,
Ullakonoja & Valkonen 2013.)

TyOnantaja ei saa soveltaa eri etnistd tai kansallista alkuperdd olevan henkil6n
tyosuhteeseen erilaisia ehtoja. Alkuperalld tarkoitetaan sek& etnistd ja kansallista etta
yhteiskunnallista alkuperad. Alkuperan késitteen katsotaan kattavan myds rodun ja
ihonvérin, vaikka néitd ei erikseen mainita perustus-, Yyhdenvertaisuus- tai
tyosopimuslain syrjintéluettelossa. TyOnantaja ei kuitenkaan riko lakia, jos han voi
osoittaa, ettei olisi vastaavassa tilanteessa kohdellut ket&én toista tyontekijaa eri tavalla.
Vaikka tyonantaja ei kohtelisi kaikkia tyontekijoitd samalla tavalla, ei ole kysymys
syrjinnéstd, jos myos yhteyttd huonomman kohtelun sekd etnisen ja kansallisen

alkuperan vélilla voida osoittaa. (Kairinen ym. 2013.)

Suomi on sidottu my6ds Euroopan yhteison oikeuden syrjintdd koskeva normistoon.
EY:n perustamissopimuksen 12 artiklassa on perussaantd kansalaisuuteen perustuvasta
syrjinnén kiellosta. Sopimuksen 39 (2) artiklan mukaan tyéntekijoiden vapaa liikkuvuus
edellyttdd, ettd tyosopimusten tekemisessd ja tydehdoissa poistetaan kaikki

kansalaisuuteen perustuva jasenvaltioiden tyontekijoiden syrjintd. (Kairinen ym. 2013.)

Tyosopimus- ja yhdenvertaisuuslaki eivat méarittele, mita kansalaisuudella tarkoitetaan.
Kansalaisuuslain 2 § 1 kohdassa kansalaisuudella ymmérretddn lainsdéddannolla
saddeltyd yksilon ja valtion valistd suhdetta, joka ilmaisee yksilén aseman valtiossa.
Tama kansalaisuuslain madritelma erottaa kansalaisuuden kansallisuudesta, koska
kansalaisuuteen ei kuulu kansallinen alkupera. Henkil6itd ei saa asettaa eri asemaan tyo-
tai palkkaehtojen osalta ainoastaan esimerkiksi asuinmaan tai siihen liittyvan
kulttuuritaustan takia. Irtisanomisia ei esimerkiksi voida kohdistaa vain tietyn maan
kansalaisiin. Joissain sd&nnoksissa on kansalaisuus kuitenkin asetettu suoraan
saannosten soveltamisen eraédksi edellytykseksi. Naissé tapauksissa on edellytetty muun
muassa, ettéd tietyssé tehtdvassa toimivan tulee olla EU:n jasenvaltioiden tai Suomen
kansalainen. Kansalaisuuteen perustuvan erilaisen kohtelun tulee perustua yleisen

jarjestyksen séilyttamiseen, turvallisuuden yll&pitdmiseen sekd maan taloudelliseen
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hyvinvointiin tai muiden henkildiden oikeuksien ja vapauksien suojeluun liittyviin
hyvaksyttaviin tavoitteisiin. (Kairinen ym. 2013.)

Kieleen perustuva syrjintd on mainittu erikseen tydsopimuslain syrjintakieltoluettelossa.
Kielella tarkoitetaan myds murteita sekd viittomakieltd. TyOnantaja asettaa tyonhakijat
valillisesti erilaiseen asemaan Kkielen vuoksi, jos tyontekijalle asetetaan sellaisia
Kielitaitovaatimuksia, joita ei kuitenkaan tosiasiallisesti tarvita. TyOnantaja ei saa
myo6skadn suosia tyontekijaa laajemman kielitaidon vuoksi, ellei kielitaito ole tehtédvén
hoidon kannalta tarpeellinen vaatimus. Ty0nantaja ei myosk&an saa kéyttaa hyvékseen

henkilon huonoa kielitaitoa sopiessaan tyosuhteen ehdoista. (Kairinen ym. 2013.)

Uskonnon ja vakaumuksen vapaus sekd yhdenvertaisuus uskonnon ja vakaumuksen
suhteen on turvattu perustuslain 6 ja 11 §. Tydsopimuslain syrjintakieltoa koskevat
sdédnnokset eivat kuitenkaan kiellda tyOnantajaa vaatimasta kirkon tai muun
uskonnollisen yhdyskunnan tyontekijalta tai viranhaltijalta timan yhteison edustamaa
uskonnollista vakaumusta. Tallaista vakaumusta voidaan edellyttdd niissa tapauksissa,
joissa tyontekija toimii opetuksellisessa tai uskonnon harjoittamiseen liittyvissa
palvelutehtévissa tai joissa han edustaa ulospéin yhteisonsé uskonnollista ndkemysta.
Sen sijaan tyontekijaltd, joka ei tydssaan ole tekemisissa vaaditun uskonnollisen
vakaumuksen kanssa eikd edusta tyonantajaansa ulospdin, ei ole tydsopimuslain
s&annds huomioon ottaen sallittua edellyttdd vakaumusta. TyOnantaja ei myoskéan saa
vaatia tyontekijaltaan tyohon liittymattomien ja tyon tekijélleen asettamien todellisten
vaatimusten vastaisesti uskonnollista elamantapaa. (Kairinen ym. 2013.)

Tietyn asusteen kieltdminen saattaa olla tydsopimuslaissa kiellettya valillista syrjintaa,
mikali se loukkaa tyontekijadn uskonnon vapautta. Hyvéksyttdvdna syyna tésta
poikkeamiseen pidetddn tehtdvid joissa ovat esimerkiksi turvallisuuteen tai
asiakaspalveluun liittyvat ammatit taikka tyossd edellytetty suojavaatetus. Naissa
tapauksissa tydasusta paattdminen kuuluu tyénantajan tyonjohtovaltaan. (Kairinen ym.
2013.)
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Suomen perustuslain  sananvapausséannoksen  keskeinen tarkoitus on taata
kansanvaltaisen yhteiskunnan edellytyksena oleva vapaa mielipiteenmuodostus, avoin
julkinen keskustelu, joukkotiedotuksen vapaa kehitys sekd moniarvoisuus ja
mahdollisuus vallankayton julkiseen kritiikkiin. Henkilon ty6hon liittyvissa olosuhteissa
tai omalla vapaa-ajalla esittdmat mielipiteet, kasitykset, ajatukset, otaksumat, arvelut,
arvostelut tai yleiset kannanotot eivat ldhtokohtaisesti oikeuta tyénantajaa asettamaan

hénta eriarvoiseen asemaan. (Kairinen ym. 2013.)

Ty0Onantaja ei voi edellyttda tyontekijaltdan tiettyd omassa intressissadn olevaa kantaa
taikka kayttdytymistd hdnen toimiessaan esimerkiksi jossain  kunnallisessa
luottamustehtdvéssa. Mielipiteen- ja sananvapaus koskevat myos loukkaavia, jarkyttavia
tai huolestuttavia tietoja ja ajatuksia, kunhan niill& ei vaaranneta yleista jarjestysta ja
turvallisuutta. Mikali tyontekijan mielipide saattaa kuitenkin tyénantajan luotettavuuden
tyontekijan aseman ja tehtdvat huomioon ottaen kyseenalaiseksi, menettely voi
synnyttdd tyonantajan ja tyontekijan valilla luottamuspulan, ellei tyontekijan
mielipidettd wvoida katsoa vain yksityishenkilond annetuksi tavanomaiseksi
kannanotoksi.  Lojaliteettiperiaatteen  mukaisesti ~ tyontekijan  tulee  valttaa
tyosopimussuhteessaan kaikkea sellaista, joka voisi loukata tyonantajan kunniaa tai

haitata olennaisesti timéan toimintaa. (Kairinen ym. 2013.)

Kansainvéliset ihmisoikeussopimukset suojaavat uskonnonvapauden lisdksi myods
omantunnon ja ajatuksen vapauden. My0s tydsopimuslakiin siséltyy muun kuin
uskonnolliseen vakaumukseen perustuvan syrjinndn kielto. Vakaumus voi olla muun
muassa uskonnollista, poliittista, siveellista tai maailmankatsomuksellista. Tydnantaja ei
saa syrjia tyontekijaa taman todellisen vakaumuksen taikka elaménkatsomuksen takia.
Ty0Onantaja ei esimerkiksi saa asettaa asevelvollisuuden suorittamista uralla etenemisen

tai tyéhon ottamisen perusteeksi. (Kairinen ym. 2013.)

Perustuslaki takaa jokaiselle henkil6lle yhdistymisvapauden. Tama tarkoittaa sitd, etta
jokaisella on oikeus vapaasti liittyd tai olla liittyméattd sek& kuulua aatteelliseen
yhdistykseen sen sddnt6jen mukaan ja myos oikeus osallistua kyseisen yhdistyksen

normaaliin toimintaan. Tydsopimus- ja Yyhdenvertaisuuslain syrjintakieltoluettelo
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sisaltdd my0s ammattiyhdistystoiminnan. Tyontekijalle ei saa aiheutua haitallisia
seuraamuksia, mikali han kayttda oikeuttaan jarjestaytya ammatillisesti. TyOnantaja ei
voi edellyttdd, etta tyontekijat kuuluvat johonkin tiettyyn ammattiyhdistykseen. Myos
ammattiyhdistystoimintaan tai lailliseen ty6taistelutoimenpiteeseen osallistuminen tai
osallistumatta jattdaminen ei ole hyvéksyttdvd peruste tyOostd erottamiseen tai
muuhunkaan erilaiseen kohteluun ty6elaméssa. Taloudelliset kannustimet, jotka
kannustavat tyontekijaa luopumaan ammattiyhdistysoikeuksistaan, eivat ole sallittuja.
Ty0Onantaja ei myosk&dn saa asettaa tyontekijoita erilaiseen asemaan ilmoittamalla
suorittavansa tyottdmyyskassajasenmaksun niiden tyontekijoiden puolesta, jotka eivat
kuulu samalla ammattiyhdistykseen taikka muutoin suosia etuuksin vain tiettyyn
ammattiyhdistykseen kuuluvia. (Kairinen ym. 2013.)

Eri lakien perhettd koskevan sdéntelyn tavoitteet eroavat toisistaan siind méaérin, etta
yhdenmukaista perhekasitettd ei ole nahty lainsdddanndssé edes perusteltuna. Koska
syrjint& perhesuhteiden takia on sanktioitu myos rikoslaissa, tyésopimuslain kieltoa olla
syrjiimattda ketdan perhesuhteiden mukaan, on tulkittava rajatusti virallisen
perhekasitteen puuttuessa. Normaalitapauksessa perheen muodostavat yhdessé asuvat
avio- tai avoliitossa olevat henkil6t sekd heidan lapsensa, jompikumpi vanhemmista
lapsineen seka avio- ja avopuolisot, joilla ei ole lapsia. Asuntokunnassa asuvat perheen
ulkopuoliset henkil6t, yhdessa asuvat sisarukset ja yksin asuvat henkilot eivat kuulu
perhevéestoon. Samaa sukupuolta olevien parisuhteet eivédt perinteisen kasityksen
mukaan muodosta perhettd. Parisuhteen virallistamisella on kuitenkin parisuhdelain
mukaan samat oikeusvaikutukset kuin avioliiton solmimisella, jollei asiasta toisin

séadeta. (Kairinen ym. 2013.)

Perhesuhteet voivat olla vélillisend syrjinnan perusteena, mikali tyonantaja irtisanoo
tyontekijan tdman aviopuolison harjoittaman kilpailevan toiminnan vuoksi ilman, etta
tyontekija on itse milladn tavoin rikkonut salassapito- tai uskollisuusvelvoitettaan omaa

tyonantajansa kohtaan. (Kairinen ym. 2013.)

Tyontekijan terveydentila (ruumiillinen tai sielullinen tila taikka kunto) ei ole
hyvaksyttavéa peruste asettaa tyontekijad eriarvoiseen asemaan, ellei siihen ole tyostéa
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taikka tyon asettamista vaatimuksista tai edellytyksistd johtuvaa hyvaksyttavaa
perustetta. Hyvéksyttdva peruste voi liittyd esimerkiksi tyontekijan omaan, muiden
tyontekijoiden tai asiakkaiden turvallisuuteen. Mikali tyd ei aiheuta tyontekijalle tai
muille henkildille erityista terveysriskia ja tyontekijalla on liséksi tydn suorittamiseen
vaadittava patevyys ja edellytykset, ei tyonantaja voi kohdella tyontekijéé eri tavoin
tdman terveydentilan takia. Mikali tyontekija on kuitenkin salannut tydsopimusta
tehtdessa tai tydsuhteen aikana jonkin tydtehtdvan hoitamisen estdvéan olennaisen ja
todellisen terveydentilaansa liittyvdn seikan, arvioidaan tilanne tydsopimuksen
paattdmistd koskevien yleisten sadnndsten mukaan. Na&issé tilanteissa tyOnantaja ei
tyosopimuksen paattdessadn riko kieltoa asettaa tyontekijé terveydentilansa vuoksi

eriarvoiseen asemaan. (Kairinen ym. 2013.)

Tybsopimuslaissa mainitaan vammaisuus erikseen tyosopimuslain  mukaisena
syrjintakriteerind. Yhdenvertaisuuslaissa on liséksi erillinen sddnnés vammaisen
henkilon tyollistymis- ja kouluttautumisedellytysten parantamisesta. S&annoksella
tdydennetdédn ja vahvistetaan tyonantajan tydturvallisuuslaissa saadettyd velvollisuutta
ottaa vammaisuus huomioon tyoymparistossa, tyonjarjestelyissa seka tyota
mitoitettaessa. Uudessa yhdenvertaisuuslaissa laajennettiin  lisaksi  tydnantajan
velvollisuutta ~ tehdd  kohtuullisia ~ mukautuksia ~ vammaisten  henkilGiden
yhdenvertaisuuden toteuttamiseksi. TyOnantaja ei saa asettaa vammaista tyontekijaa
huonompaan asemaan soveltamalla jotakin madaraystd, kriteerid taikka periaatetta
verrattuna muihin tavalla, joka vaikuttaa ulospdin neutraalilta, mutta joka k&ytdnngssa
kuitenkin asettaa vammaisen tyontekijan epdedullisempaan asemaan verrattuna muihin,

joilla ei vastaavaa rajoitetta ole. (Kairinen ym. 2013.)

TyOnantaja ei saa asettaa tyOntekijad eriarvoiseen asemaan hdnen seksuaalinen
suuntautumisensa ~ (homo-,  lesbo-  tai  biseksuaali)  vuoksi.  Euroopan
ihmisoikeustuomioistuin on myds katsonut, ettei sotavoimien palveluksessakaan olleita
henkilGita saatu erottaa tehtavistdan sukupuolisen suuntautumisen takia (EIT 27.9.1999
nrot 33985/96 ja 33986/96, Lustig-Prean ja Beckett -tapaus sekda Smith ja Grady -
tapaus). Mikali tyonantaja ei ole p&atoksia tehdessaan tiennyt tyontekijén seksuaalisesta
suuntautumisesta, eikd hanen olisi pitanytkadn tietdd, ei tyonantaja syyllisty syy-
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yhteyden puuttuessa syrjintasaannosten rikkomiseen. Syrjintd sdadnnds ei kuitenkaan
suojaa tyontekijaa rikoslaissa kiellettyihin seksuaalisuuden muotoihin, kuten pedofiliaan

liittyvéalta syrjinnéltd. (Kairinen ym. 2013.)

Koska tyosopimuslain syrjintaperusteiden luettelo ei ole tyhjentéva, on tyontekijoiden
eri asemaan asettaminen myos luettelossa mainittuihin syihin rinnastettavan seikan
perusteella kielletty. Perustuslain esitdiden mukaan tallaisina muina verrattavina
perusteina on laissa pidetty muun muassa yhteiskunnallista asemaa, varallisuutta,
yhdistystoimintaan osallistumista, perhesuhteita, raskautta, aviollista syntyperaa,

sukupuolista suuntautumista ja asuinpaikkaa. (Kairinen ym. 2013.)

Kattavimmin yhdenvertaisuudesta ja syrjinnan kiellosta on séédetty tyésopimuslain 2
luvun 2 §:ssd. Vuonna 2004 voimassa olevan sisaltonsd saaneessa saannoksessé nakyy
nykyisen ajattelun mukainen pyrkimys ihmisten kohteluun omina itsendan tyoroolissaan
ilman, ettd taustatekijat, jotka ovat tyon kannalta merkityksettomid, vaikuttaisivat
ihmisten kohteluun. Kiellettyjen syrjintdperusteiden lista on téydentynyt ja arvojen
muutos sekd yhteiskunnan monimutkaistuminen on tuonut mukanaan syrjintaperusteita,

joille ei ennen ole annettu vastaavaa merkitysta (Kuoppamaki, 2008:15).

Tyosopimuslain 2 luvun 28:n mukaan tyonantaja ei saa ilman hyvaksyttdvaa perustetta
asettaa tyontekijoitd eri asemaan iédn, terveydentilan, vammaisuuden, kansallisen tai
etnisen alkuperan, kansalaisuuden, sukupuolisen suuntautumisen, kielen, uskonnon,
mielipiteen, vakaumuksen, perhesuhteiden, ammattiyhdistystoiminnan, poliittisen
toiminnan tai muun ndihin verrattavan seikan vuoksi. Ty®nantajan on muutoinkin
kohdeltava tyontekijoitd tasapuolisesti, ellei siitd poikkeaminen ole tyontekijoiden

tehtdvat ja asema huomioon ottaen perusteltua. (Tydsopimuslaki 26.1.2001/55.)

Tyosopimuslaissa tarkoitetusta syrjinnastd on kysymys silloin, kun tyonantaja
tietoisesti, joko aktiivisella toimenpiteellda tai vastaavasti laiminlyonnilla, asettaa
tyontekijan eri asemaan sadnnoksessa mainitulla tai siihen rinnastettavalla perusteella.
Tamén lisdksi edellytetddn, ettd tyOnantajan tietoisuuden ja toimenpiteen tai

laiminlyonnin vélilla on jonkinasteinen syy-yhteys. Téllainen tilanne voisi kaytanngssa
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tulla eteen, jos tyOnantaja tarkoituksellisesti valikoi irtisanottavat tyontekijat heidan
ikansa perusteella. (Hietala, Kahri, Kairinen & Kaivanto 2013: 131-132.)

Saannos tasapuolisesta kohtelusta on itsendinen sdannds, mutta kuitenkin sen
sijoittaminen tydsopimuslain 2 luvun 28:n kolmanteen momenttiin sekd séannoksen
sanamuoto osoittavat, ettd tasapuolisen kohtelun periaate on ymmarrettavissa ja sitd
tulee tarkastella yhdessa tyosopimuslain 2 luvun 28:n ensimmaisen momentin

syrjintékiellon kanssa. (Leppisaari 2009.)

Jo vuonna 1986 naisten ja miesten valisestd tasa-arvosta annetun lain (609/1986)
tarkoituksena oli sukupuoleen perustuvan syrjinnan estaminen sekd naisten ja miesten
tasa-arvoisuuden edistdminen ja sitd kautta naisten aseman parantaminen erityisesti
ty0eldmassd. Laki naisten ja miesten valisestd tasa-arvosta kielsi syrjinndn sukupuolen
perusteella. Laki sisélsi saannokset syrjintdkiellosta tyohonottotilanteessa, tyoté
johdettaessa sekd tyOsuhdetta pdaatettdessd. Syrjinndn Kkiellon rikkomisesta voitiin
tybnantaja méaaratd maksamaan loukatulle hyvitysta véhintddn 3740 euroa ja enintaan
17 360 euroa tyohonottotilanteessa. Loukattu voi edelld mainitun lisdksi vaatia
korvauksia esimerkiksi tydsopimuslain tai vahingonkorvauslain perusteella. (Hietala
ym. 2013: 151.)

Euroopan yhteisdssd on kaikkiaan kuusi tasa-arvoa koskevaa direktiivid, joiden
tarkoituksena on toteuttaa sukupuolten vélinen tasa-arvo tyteldamassa seka siihen
liittyvéssa sosiaaliturvassa. Direktiivit ovat:

e miesten ja naisten samapalkkaisuuden periaatteen soveltamista koskeva
direktiivi 75/117/ETY (samapalkkaisuusdirektiivi)

e neuvoston direktiivi 76/207/ETY (sek& sen muutosdirektiivi 2002/73/EY)
miesten ja naisten tasa-arvoisen kohtelun periaatteen toteuttamisesta
mahdollisuuksissa tydhon, ammatilliseen koulutukseen ja uralla etenemiseen
(tydeldman yleinen tasa-arvodirektiivi)

e neuvoston direktiivi miesten ja naisten tasa-arvoisen kohtelun periaatteen
asteittaisesta toteuttamisesta sosiaaliturvaa koskevissa kysymyksissa 79/7/ETY

(sosiaaliturvaa koskeva tasa-arvodirektiivi)
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e neuvoston direktiivi miesten ja naisten tasa-arvoisen kohtelun periaatteen
toteuttamisesta ~ ammatillisissa ~ sosiaaliturvajarjestelmissa ~ 86/378/ETY
(ammatillista sosiaaliturvaa koskeva tasa-arvodirektiivi)

e neuvoston direktiivi miesten ja naisten tasa-arvoisen kohtelun periaatteen
soveltamisesta itsendisiin  ammatinharjoittajiin, maatalousalalla toimivat
ammatinharjoittajat mukaan lukien, ja itsendisia ammatinharjoittajina toimivien
naisten suojeluun raskauden ja synnytyksen perusteella 86/613/ETY
(ammatinharjoittajien tasa-arvodirektiivi) seka

e neuvoston direktiivi toimenpiteistad raskaana olevien ja &skettdin synnyttdneiden
tai imettdvien tyontekijoiden turvallisuuden ja terveyden parantamisen
kannustamiseksi tyossd 92/85/ETY (raskaussuojeludirektiivi). (Kairinen ym.
2013.)

Edelld mainittu s&&ntely on huomioitu 1.6.2005 voimaan tulleessa laissa naisten ja

miesten valisesta tasa-arvosta annetun lain muuttamisesta (Kairinen ym. 2013).

Vuonna 2014 toteutettiin tasa-arvolainsdddanndn muutokset, jotka laajensivat
sukupuoleen perustuvan syrjinnédn kiellot koskemaan myds sukupuoli-identiteettiin tai
sukupuolen ilmaisuun perustuvan syrjinnan. Yhdenvertaisuuslain syrjintakiellon tavoin
tasa-arvolainsaadannon syrjintakieltoa selkeytettiin siséltdmaan myds ns. olettamaan
perustuvan syrjinndn eli l&heissyrjinnan. Téllainen syrjintd olisi my0s tasa-arvolain
tarkoittamaa sukupuoleen perustuvaa syrjintdd. Lakia tdydennettiin lisdksi velvoitteella
ennaltaehkaistd sukupuoli-identiteettiin tai sukupuolen ilmaisuun perustuvaa syrjintaa.
(HE 19/2014 vp.)

2.3 Tyopaikoilla ilmeneva syrjinta

Tyo- ja elinkeinoministerion vuonna 2011 julkaisemassa barometrissa selvitettiin,
olivatko kyselyyn vastanneet henkilét havainneet joihinkin tyontekijaryhmiin
kohdistuvaa syrjintdd. Vuonna 2011 vastaajista kuusi prosenttia oli havainnut naisiin

kohdistuvaa syrjintad, mutta miehiin kohdistuvaa syrjintd4 oli havaittu vain véhan.



32

Kahdeksan prosenttia vastaajista oli havainnut ik&antyviin ja kuusi prosenttia nuoriin
kohdistuvaa syrjintad. Yleisimmin syrjintda oli havaittu tilapéisten ja osa-aikaisten
tyontekijoiden kohdalla. Heidan kohdallaan syrjintda oli havainnut yli 13 prosenttia
vastaajista. Niistd vastanneista, joiden tyOpaikoilla oli ulkomaalaisia, oli syrjint&é
havainnut noin kuusi prosenttia vastanneista. (Ty0- ja elinkeinoministerié 2011.)

Tilastokeskuksen vuoden 2013 tydolotutkimuksen mukaan tydpaikoilla oli havaittu
yleisimmin suosikkijarjestelmiin perustuvaa eriarvoista kohtelua ja syrjintéa. Tallaisesta
kertoi noin 21 prosenttia palkansaajista. Toiseksi yleisimpana oli havaittu syrjintaa
tyosuhteen tilapdisyyden tai osa-aikaisuuden perusteella. Tallaisesta oli havaintoja 15
prosentilla palkansaajista. Tilastokeskuksen mukaan edelld mainittujen suhteen tilanne
on pysynyt lahes muuttumattomana vuoden 1997 jalkeen. Seuraavaksi tavallisinta oli
syrjintd henkilon terveydentilan tai vajaakuntoisuuden vuoksi. Havaintoja tallaisesta
syrjinnastéd oli 12 prosentilla palkansaajista. Tamén syrjinnédn havainnoista tiedusteltiin

tdssa muodossa ensimmaisen kerran vasta vuonna 2013. (Tilastokeskus 2013.)
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Kuvio 2: Syrjintaa tai eriarvoista kohtelua tyopaikallaan havainneiden palkansaajien

osuus (%) syrjintdperusteen mukaan (Tilastokeskus 2013).

Tilastokeskuksen tyboloselvityksen mukaan 11 prosenttia naisista ja kuusi prosenttia
miehistd oli kokenut syrjintaa suosikkijarjestelmien perusteella. Osuudet olivat pysyneet
samoina vuoteen 2008 verrattuna. VVuoteen 1997 verrattuna kuitenkin osuus oli noussut
naisilla kolme prosenttiyksikkdd ja laskenut miehilla prosenttiyksikon verran.
(Tilastokeskus 2013.)

TyoOsuhteen tilapéisyyteen tai osa-aikaisuuteen liittyvad syrjintdd oli kokenut naisista
neljd prosenttia ja miehistd prosentti. Méa&rdaikaisista tyontekijoistd syrjintdd oli

kuitenkin kokenut naisista 13 prosenttia ja miehistd kolme prosenttia. Osa-aikaisessa
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tyosuhteessa tyoskennelleista naisista yhdeksén prosenttia ja miehista kaksi prosenttia

kertoi kokeneensa syrjintaa. (Tilastokeskus 2013.)

Tilastokeskuksen tydoloselvityksen mukaan ikésyrjintad olivat ik&ryhmittdin kokeneet
seka ikaantyneet ettd nuoret. Alle 30-vuotiaista naisista kymmenen prosenttia ja
miehistd viisi prosenttia oli kokenut vuonna 2013 ik&&nsa perustuvaa syrjintaa.
Vastaavasti yli 50-vuotiaista naisista viisi prosenttia ja miehista kaksi prosenttia kertoi
kokeneensa ik&&nsd kohdistuvaa syrjintdd vuonna 2013. Sukupuolen perusteella oli
syrjintdd kokenut nelja prosenttia naisista. Miehistd sen sijaan vain pari prosenttia oli

kokenut itse sukupuoleensa kohdistuvaa syrjintdd. (Tilastokeskus 2013.)

Taulukko 2: Syrjintaa tai eriarvoista kohtelua tyopaikallaan havainneiden

palkansaajien osuus (%) sukupuolen ja syrjintaperusteen mukaan (Tilastokeskus 2013).

1997 2003 2008 2013

Suosikkijarjestelmat Naiset 23 24 25 24
Miehet 18 16 17 17

Tyosuhteen tilapaisyys tai osa-aikaisuus Naiset 16 21 19 19
Miehet 13 11 11 11

Terveydentila ja vajaakuntoisuus Naiset 14
Miehet . 9

Ika, nuoriin kohdistuva Naiset 8 8 10 8
Miehet 11 9 10 8

Ika, vanhoihin kohdistuva Naiset 11 10 11 10
Miehet 10 6 8 7

Sukupuoli, naisiin kohdistuva Naiset 12 9 9 8
Miehet 6 3 4 3

Puutteellinen suomen tai ruotsin kielen taito Naiset 6 7
Miehet . 5 5

Perheellisyys tai raskaus Naiset 10 7 7 6
Miehet 3 3 2 3

Kansallisuus tai ihonvari Naiset 4 5 3
Miehet 3 3 4

Poliittiset mielipiteet tai toiminta ay-liikkeessa Naiset 3 4 3
Miehet 4 4 4

Sukupuoli, miehiin kohdistuva Naiset 3 2 1 2
Miehet 2 3 2

Seksuaalinen suuntautuminen Naiset 3 2 1
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| Miehet | | 2| 3 |

Tilastokeskuksen tydolotutkimuksessa oli tiedusteltu myos tilanteista, joissa vastaaja oli
joutunut itse eriarvoisen kohtelun tai syrjinnan kohteeksi nykyisessa tyopaikassaan
viimeisen viiden vuoden aikana. Yleisimmin téllaiset tilanteet liittyivat tiedonsaantiin
sekd tyotovereiden ja esimiesten asenteisiin. Tiedonsaannin osalta syrjintaa oli kokenut
17 prosenttia vastanneista. Asenteisiin liittyvia tilanteita oli ollut 16 prosentilla
vastanneista. Syrjintd oli melko yleistd myds arvostuksen saannin osalta. Sitd oli
kokenut 14 prosenttia vastanneista. Edellda mainittujen muutos on ollut melko véhaista
2000-luvulla. Palkkauksessa koettu syrjintd oli sen sijaan vahentynyt parisen
prosenttiyksikkdd vuodesta 2008. Tama nékyi erityisesti naisten osalta. Naiset kertoivat
kokeneensa enemman syrjintdd kuin miehet Kkaikissa Kkysytyisséd tilanteissa.
(Tilastokeskus 2013.)
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Kuvio 3: Kokenut itse syrjintad tai eriarvoista kohtelua tyopaikallaan edellisen viiden
vuoden aikana. Osuus (%) palkansaajista syrjintatilanteen mukaan (Tilastokeskus
2013).

Taulukko 3: Kokenut itse syrjintdé tai eriarvoista kohtelua tyopaikallaan edellisen
viiden vuoden aikana. Osuus (%) palkansaajista syrjintéatilanteen mukaan (Tilastokeskus
2013).

2003 2008 2013

Tiedon saannissa Naiset 20 20 19
Miehet 14 14 14
Ty6tovereiden ja esimiesten asenteissa Naiset 20 21 19
Miehet 10 12 12
Arvostuksen saannissa Naiset 17 19 17
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Miehet 11 10 10
Palkkauksessa Naiset 15 14 12
Miehet 11 11 9
Tyovuorojen jaossa Naiset 13 13 12
Miehet 7 7 7
Koulutukseen paasyssa Naiset 10 11 10
Miehet 6 6 5
Etenemismahdollisuuksissa Naiset 9 9 8
Miehet 6 7 7
Ty6honotossa, nimitystilanteissa Naiset 8 7 6
Miehet 6 5 3
Tydsuhde-etujen saannissa Naiset 6 7 6
Miehet 4 4 5

Tilastokeskuksen tydolotutkimuksen mukaan pienemmissé tydpaikoissa on yleisesti
havaittu vahemmaén syrjintaa kuin isommissa tyopaikoissa. Koon yhteys syrjinnan
havaitsemiseen nékyy selvimmin naisiin kohdistuvan syrjinnan, vanhoihin kohdistuvan
ikasyrjinnén seka suosikkijarjestelmiin perustuvan syrjinnan kohdalla. Kaikki néista
kayvat sita yleisemmaksi, mitd suuremmasta tyopaikasta on kysymys. Sektorikohtaisia
eroja esiintyy liittyen syrjinnén syyhyn. Valtionsektorin (pl. yliopistot) tyépaikoilla on
havaittu eniten ikaantyviin seka naisiin kohdistuvaa syrjintad samoin kuin poliittisiin
mielipiteisiin taikka ay-toimintaan kohdistuvaa syrjintad. Erityisen suuri ero on
suosikkijarjestelmiin pohjautuvassa syrjinnassa. Valtiosektorilla 33 prosenttia on
havainnut suosikkijarjestelmiin perustuvaa syrjintaa, kun taas kuntasektorilla maaré on

22 prosenttia ja yksityissektorilla 19 prosenttia. (Tilastokeskus 2013.)

Kuntasektorilla on havaittu muita useammin perheellisyyteen ja raskauteen sek&
terveydentilaan ja vajaakuntoisuuteen perustuvaa syrjintdd. TyoOsuhteen tyypin
perusteella tapahtuva syrjintd on valtion sek& kunnan typaikoilla melkein kaksi kertaa
niin yleistd kuin yksityissektorilla. Kielitaitoon, kansallisuuteen ja ihon variin taikka

nuoriin kohdistuvassa syrjinnéssa ei havaittu eroa sektoreittain. (Tilastokeskus 2013.)

Taulukko 4: Eri syrjintdperusteet tydsuojelupiirien aineistoissa 2008-2009

(vdhemmistovaltuutettu 2010).
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Syrjintdperuste | Palkkaus | Irtisanominen | Hairintd /| Tyéhonotto / | Esteettémyys | Yht.

/ tybaika | / seksuaalinen | uralla

/ tyoolot | lomauttaminen | héirintda /| eteneminen /

kiusaaminen | virkajarjestelyt

Ika 0 1 2 2 0 5
Etninen tai | 36 1 2 1 0 40
kansallinen
alkupera /
kansalaisuus
Vammaisuus 0 0 0 0 1 1
Seksuaalinen 0 0 2 0 0 2
suuntautuminen
Uskonto 0 2 0 1 0 3
Terveydentila |1 36 4 0 0 41
Mielipide 0 0 0 2 0 2
Sukupuoli 2 1 7 1 0 11
Muu henkiloon | 4 6 8 4 0 22
liittyva syy
Yht. 43 48 24 11 1 127
Tyosuojelupiirin  syrjintatapausten taulukossa on kaikki tydsuojelupiirin syrjintédén
liittyvat tapaukset vuosilta 2008 - 2009. Etninen syrjintd oli yleista erityisesti

palkkauksessa, tyoajassa seka tydoloissa. (VahemmistOvaltuutettu 2010.)

Etela&-Suomen aluehallintoviraston tydsuojelun vastuualueelle tulleiden syrjintaan

liittyvien yhteydenottojen méara on lisadntynyt tasaisesti. Vuoden 2014 aikana kirjattiin

226 tyosyrjintéepéilyyn liittyvdd yhteydenottoa. Etel4-Suomen aluehallintoviraston

tyosuojelun vastuualueelle tulleisiin yhteydenottoihin perustuvasta aineistoista kay ilmi,

ettd vuosina 2010 — 2014 yleisin syrjinnan tekomuoto oli palvelussuhteen paattdminen.

Syrjintaa koettiin melko paljon myds tyésuhteen aikana. (Rintala 2015.)
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Syrjinndn muoto 2010-2014

67 %
65 %

Palvelussubteen pistkEminen

m2014
| k]
Palvelussuhteen aikana 202
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Tybhadnotto

0% 10% 0% 30% 40% 50% al% T0% 80%

Kuvio 4: Syrjinnédksi luokitellut yhteydenotot tekomuodon mukaan ESAVI:n alueella
vuosina 2010-2014 (Rintala 2015).

Etela-Suomen aluehallintoviraston tyésuojelun vastuualueelle tulleissa yhteydenotoissa
yleisin syrjintaperuste oli terveys (80 kpl). Naistd suurin osa koski sellaisia tilanteita,
joissa tyonantaja oli paattanyt palvelussuhteen ja tyontekija epdili tdmén johtuvan
sairauspoissaoloistaan. Syrjintda oli koettu myds tilanteissa, jossa heikentynyt tyokyky
taikka useat sairauslomat olivat johtaneet epamieluisiin tydvuoroihin, tydtuntien

vahenemiseen tai tehtavien poisottamiseen. (Rintala 2015.)
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Koettu syrjintdperuste yhteydenotoissa (kpl)
Terveydentila

Sukupuoll, raskaus, vanhe mmus,
perheenhuoltovelvollisuudet

Ay -toiminta tal muu ammatiflinen toiminta

Kansalalsuus, alkupera, kiell
2018
m2013
Uskonto w2012
=2011
=2010

Seksuaakinen suuntautuminen

Perhesuhteet

Vammaisuus

Vakaumus, mielipide

Muu henkilddn liittyvd syy

Kuvio 5: Syrjinndksi luokitellut yhteydenotot koetun syrjintdperusteen mukaan
ESAVI:n alueella vuosina 2010-2014 (Rintala 2015).

Syrjintdilmoitukset eivét aina johda toimenpiteisiin syrjintdkokemusten selvittamiseksi.
Toimenpiteisiin el ryhdytd, jos henkilon subjektiivinen syrjintdkokemus ei tayta

lains&d&adanndn tyosyrjinnalle maarittdmia kriteerejd. (Keski-Petdja, Pietildinen 2015.)



41

Alushalintavirastia Asiakasaloittesat Viranormais-
aloitisiset
‘fhitayden- Virgilla tullest | Tarkasius- Esitutkinta- Esitutkinta-
otol kertomuksat | iimaituksat Emoitukset
Etedd-Suami 196 175 2 i) 23 3
It&-Suomi wa 17 B 2 T
Lounais-Suarmi nia 4 3 1] 10
Lénsi- ja Sisa-Suomi n'a 15 4 T 18
Pohjos-Suomi n/a 14 ) 4 1]
Yhieensa nfa 225 121 38 38

* Teulukossa on imoitattu wisden 2013 tapausten uKumdsr kunkin kasittehwaihesn osalta. Main ollen esibuthintailnol-
tukaia tai tarkastuskertomuksia & ole valttAmdtts lasdittu samana vuonna viredle tulleista tapaiiksista.

"Eteld-Swomen alushalintoviraston suuntas antava andio

Lahde: Alushalintovirsstojen tybsuojelnestualusiden tiedonanmot 30201 4; Etela-Suomen alushallintovirasto 2013,

Kuvio 6: Tyosyrjintatapaukset aluehallintovirastojen tydsuojeluvastuualueella 2013,
Ikm (Keski-Petdja, Pietilainen 2015).

Tasa-arvovaltuutettu kasitteli vuonna 2013 kirjallisesti 100 tydeldman syrjintakieltoa
kasittelevad yhteydenottoa. Liséksi tasa-arvovaltuutetun neuvontapuhelimeen tuli 150
puhelua, jotka koskivat syrjintad tyoelaméssa. (Keski-Petdja, Pietildinen 2015.)
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) .
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Tyopaikkalmoittalu Rakrytointi Tyd=uhtean akana Tydauhtean
padttAminen

Lahde: Tasa-answaltuutettii.

Kuvio 7: Tasa-arvovaltuutetun kasittelemat kirjalliset tyosyrjintdd koskevat
yhteydenotot 2013 (Keski-Pet§j4, Pietildinen 2015).

EU-MIDIS -tutkimuksen mukaan vendléisista 25 prosenttia oli kokenut syrjintéé

tyopaikalla viimeisen viiden vuoden aikana. Aineistosta selvisi, ettd vengjankieliset
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eivat aina kokeneet tulleensa kohdelluksi yhdenvertaisina tydsuhteen ehdoissa. Asia
ilmeni erityisesti epavakaampina tysuhteina seké palkkauksessa.
(Véhemmistdvaltuutettu 2010.)

2.4 Tasapuolisen kohtelun valvonta

Yhdenvertaisuutta seka syrjintdd koskeva lainsdadantd koostuu osittain tavallisista
tyosopimussuhteisiin  liittyvistd sadnnoksistd. Na&itd koskeva valvonta perustuu
tydeldmédssa muutoinkin toimiviin valvontajarjestelmiin. Tasapuolisen kohtelun
valvonta lahtee kaytdnnossa siitd, ettd tyontekija joka on kokenut syrjintad tai epéilee
sitd, ryhtyy itse selvittdméén asiaa esittdmalld vaatimuksia taikka selvityspyyntoja.
Ammattiliitot toimivat tyotekijoiden merkittdvind avustajina. Liitot voivat antaa
tyontekijoille oikeudellista apua seké toimia tyontekijoiden tukena tydnantajan kanssa
kaytavissa keskusteluissa. (Kuoppaméki 2008: 203.)

Vuonna 2014 voimaan tulleen yhdenvertaisuuslain mukaan tydsuojeluviranomaiset
valvovat jatkossakin yhdenvertaisuuslain noudattamista tyOelamaéssa.
Tyosuojeluviranomaisilla on kattava toimipisteverkosto ja ne ovat Suomessa
paéasiallisia tydelamad koskevan lainsd&ddanndn noudattamista valvovia viranomaisia.
Laissa mainitun yhdenvertaisuusvaltuutetun tehtaviin taasen kuuluisivat muun muassa
tybnantajien avustaminen yhdenvertaisuuden edistamistoimenpiteiden suunnittelussa,
yleisten suositusten antaminen syrjinndn ehk&isemiseksi ja yhdenvertaisuuden
edistdmiseksi, sovittelijana toimiminen seka selvitysten ja aloitteiden tekeminen. Néin

ollen eri viranomaisten tehtavat tdydentévat toisiaan. (HE 19/2014 vp.)

Aluehallintovirastojen tydsuojelun vastuualueella toimivat tydsuojeluviranomaiset
vastaavat tydsuojelun valvonnasta paikallistasolla. Tydsuojeluviranomaisten tehtaviin
kuuluu neuvojen, ohjeiden ja lausuntojen antaminen. Mikali on todennakdisia perusteita
epéilld olevan kyse rikoslain mukaisesta tydsyrjinnéstd, on tydsuojeluviranomaisen

tehtdava ilmoitus poliisille esitutkintaa varten. (Tyo- ja elinkeinoministerio 2016.)
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3 TASAPUOLISUUS PALKKAUKSESSA JA TYOSUHDE-EDUISSA

3.1. Palkkaus

Samapalkkaisuusvaatimus on vanha, jo viime vuosisadan vaihteessa syntynyt vaatimus.
Laht6laukauksena samapalkkaisuudelle voidaan pitdd Pariisissa 1889 pidetyn
tyolaiskongressin ohjelmajulistusta. Samapalkkaisuussopimus, joka edellyttdd samaa
palkkaa samoista tai samanarvoisista toisté, hyvaksyttiin Kansainvélisessa tyojarjestossa
vuonna 1952. Kun Suomi ratifioi sopimuksen vuosikymmen my6hemmin,
samapalkkaisuuden toteuttaminen jatettiin  tyoémarkkinajarjestoille.  Sittemmin
samapalkkaisuustavoite on muuttunut lainsaadannolla saadellyksi asiaksi. Tyontekijoilla
on nykyaan lainsd&ddantoon perustuva oikeus vaatia itselleen samaa palkkaa samasta tai
samanarvoisesta tyostd. Samapalkkaisuutta sadnnellddn sek& kansainvélisissa

sopimuksissa ettd kotimaisessa lainsdddanndssa ja EY-oikeudessa. (Nummijarvi 2004.)

Vuonna 2014 voimaan tulleen tasa-arvolain muutoksen mukaan tyOnantajan, jonka
henkildston mééra on saannollisesti vahintaan 30 tyontekijad, on tehtavé vahintdan joka
toinen vuosi tasa-arvosuunnitelma. Tasa-arvo suunnitelma siséltdd palkkakartoituksen,
jonka avulla selvitetaan, ettei saman tyonantajan palveluksessa olevien samaa tai
samanarvoista tyota tekevien naisten ja miesten valilla ole perusteettomia palkkaeroja.
Palkkakartoitus voidaan kuitenkin paikallisesti sopia tehtdvaksi vahintdan joka kolmas
Vuosi, jos tasa-arvosuunnitelma tehd&an muilta osin vuosittain. (Laki naisten ja miesten

valisesta tasa-arvosta annetun lain muuttamisesta 1329/2014.)

Tasa-arvolain palkkakartoitusvelvoitteella odotetaan olevan myénteinen vaikutus siihen,
ettd palkkakartoituksia laaditaan  kattavammin ja laadukkaammin.  Tasa-
arvosuunnittelun ja palkkakartoituksien laadun parantaminen voi merkitd henkildston
kanssa tehtdvan yhteistydn syvenemistd ja edistdd tyopaikalla tapahtuvaa
yhteistoimintaa. (HE 19/2014 vp.)
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Hallituksen esityksessé tasa-arvoisesta palkkauksesta huolehtimisen nahtiin vaikuttavan
henkildston sitoutuneisuuteen seka tyomotivaation kasvuun. Tasa-arvosuunnittelu
néhtiin keinona edistdd henkiloston tyotyytyvaisyyttd ja tyéhyvinvointia. Tasa-arvoa
tukevien toimintatapojen oletettiin my6s vaikuttavan organisaation tuottavuuteen sek&

kilpailukykyyn muun muassa organisaation maineen paranemisen kautta. (HE 19/2014

vp.)

Tasapuolisen  kohtelun vaatimus perustuu samanlaisessa asemassa olevien
tyontekijoiden yhdenvertaisuusvaatimukselle. Tyontekijoita, jotka ovat
samankaltaisessa asemassa ratkaistavan asian kannalta, tulee kohdella samankaltaisessa
tilanteessa samalla tavoin kiinnittdmaétta huomiota heidéan vélillddn muutoin vallitseviin
erilaisuuksiin. Vaatimuksesta voidaan poiketa vain laissa tarkoitetusta perustellusta
syystd.  Poikkeamisperusteet on  jaoteltu oikeuskirjallisuudessa tyontekijén
ominaisuuksista johtuviin, tyOnantajasta ja h&nen olosuhteistaan johtuviin sek&
ulkopuolisesta tahosta, kuten lainsé&ddanndstd johtuviin. Tydtuomioistuimen tuomion
TT 2002:10 mukaan ty6- tai virkaehtosopimuksen noudattaminen ei sellaisenaan
vakiintuneen oikeuskdytdnnon mukaan kay tallaiseksi syyksi. Ei myosk&an

taloudellisten voimavarojen rajallisuus. (Koskinen 2011: 3 - 5.)

Tasapuolinen kohtelu palkkauksessa tarkoittaa sitd, ettd samaa tai samanarvoiseksi
katsottavaa tyotd tekevilla tyontekijoilla on oikeus yhtdldiseen palkkaukseen.
Samapalkkaisuus ei kuitenkaan tarkoita oikeutta samoihin palkankorotuksiin taysin
samaa tyota tekevienkddn kohdalla. Palkankorotukset voidaan kohdistaa
johdonmukaisesti vain tiettyihin palkkaluokkiin tai tietyille ryhmille hyvéksyttavien
tarkoitusperien toteuttamiseksi. Kuitenkaan ns. kuoppakorotuksia ja alakohtaisia
jarjestelyeria ei voida kohdistaa syrjintékieltoa loukaten vain jarjestaytyneille
tyontekijoille. (Leppisaari 2009).

Tyontekijoiden palkoissa voi kuitenkin olla eroja ilman, etta tasapuolisuuden vaatimusta
rikotaan. Eroille tulee kuitenkin olla jokin hyvaksyttavd peruste. Eron perusteena voi

olla tehtavan vaativuus tai tyontekijan osaaminen tydssadn. Niin ik&&n tyontekijan
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kokemusvuodet, yhteistyotaidot sekd koulutus ovat osa osaamista, josta voidaan palkita.

Myas tyon tuloksellisuus voi olla palkkauksen perusteena. (Kuoppamaki 2008: 43.)

Ongelmatilanteet aiheutuvat 1&hinna siita, millaisilla mittareilla vaativuutta ja osaamista
arvioidaan. Koska kovin korkeita tieteellisen tarkkuuden vaatimuksia ei voida asettaa,
pidetddn kaytannosséd hyvéksyttavana jarjestelmdd, johon ei sisally minkaanlaista
tasapuolisuuden kannalta nakyvaa virheelliseen lopputulokseen johtavaa nakokohtaa.
(Kuoppaméki 2008: 43.)

Palkka maksetaan usein tydehtosopimukseen perustuen. Kaytanndssé tyéehtosopimusta
noudattava tyonantaja voi luottaa siihen, ettd palkoissa ei ole tasapuolisuusvelvoitteen
osalta huomautettavaa, vaikka palkkoja koskevissa méaérayksissa olisikin puutteita.

Syrjivét palkkamaaraykset tulee jattd4 soveltamatta. (Kuoppaméki 2008: 44.)

Myo6s tilanteissa, joissa tyOnantaja luottaa toimivansa oikein ~maksaessaan
tybehtosopimuksen mukaista palkkaa, voidaan ajautua tilanteisiin, jossa tasapuolisen
kohtelun velvoitteen noudattamista joudutaan tarkastelemaan. Tallainen tilanne voi
aiheutua, mikali tyonantajan palveluksessa on usean eri ty0- tai virkaehtosopimuksen
piirissa olevia samaa tai samanarvoiseksi katsottavaa tyota tekevaa henkilod. Asiasta on

olemassa mm. oikeustapaus KK0O:2013:11.

Oikeustapaus KKO:2013:11 liittyy Akaan kaupungin kahteen eri tyotekijéjarjestoon
kuuluvien samaa tai samanarvoista tyotd tekevien tyontekijoiden erilaiseen
palkkaukseen ja sen lainmukaisuuteen. Toijalan kaupunki sekd Viialan kunta olivat
liittyneet vuoden 2007 alusta Akaan kaupungiksi. Kuntayhtymien 126 tyontekijaa
siirtyivét talloin Akaan kaupungin palvelukseen. Kantaja ja hanen myotapuolensa olivat
Tehy ry:n j&senid. Kunnallinen tydmarkkinalaitos ja Tehy olivat tehneet 19.11.2007
erillisen sopimuksen nk. Tehy-pdytakirjan. Tuon sopimuksen méaarayksia oli sovellettu
vain Tehyn jaseniin. Akaan kaupunki oli maksanut 30.4.2009 asti asianosaiselle ja
hédnen myotépuolilleen sekd samaa tai samanarvoiseksi katsottavaa tyotd tehneelle
Tehyyn kuulumattomalle tyontekijalle samaa palkkaa. Kaupunginhallituksen
henkilgstojaosto oli  tehnyt 25.6.2009 pdaatoksen 1.5.2009 voimaan tulleiden
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jarjestelyvaraerien jakamisesta siten, ettd kaupungin palveluksessa tyoskentelevien
Tehyyn kuulumattomien tyontekijoiden palkat olivat kohonneet. Tehyyn kuuluville
maksettiin samaa palkkaa vasta 1.10.2010 alkaen. (KKO:2013:11.)

Korkeimman oikeuden kasitteleméssd tapauksessa KKO:2013:11 oli kysymys siit§,
saiko Akaan kaupunki soveltaa asianosaisen ja hdnen myotépuoltensa palkkauksen
perusteisiin  yksinomaan heitd sitovan tydehtosopimuksen eli Tehy-pdytakirjan
maardyksid, kun seurauksena oli, ettd asianosaiselle ja hanen myd6tépuolilleen
maksettiin  tietyn ajanjakson  pienemp&4 palkkaa kuin toisen virka- ja
tydehtosopimuksen soveltamisen piiriin kuuluville samanarvoista ty6té tekeville Akaan
kaupungin tyontekijoille. Toisin sanoen oli kysymys siitd, oliko kaupungilla ollut
hyvaksyttavd syy maksaa Tehyn jésenille siirtyméaikana alhaisempaa palkkaa kuin
samaa tai samanarvoiseksi katsottavaa tyotd tehneille Tehyyn kuulumattomille
tyontekijoille  vai  rikkoiko ~ Akaan  kaupunki  palkkauseroihin  johtaneella
tydehtosopimusten soveltamiskéytannolld tydsopimuslain 2 luvun 28:ssa séédettyé

syrjintakieltoa ja tasapuolisen kohtelun vaatimusta. (KK0:2013:11.)

Korkeimman oikeuden mukaan Akaan kaupungilla on ollut lakiin perustuva
velvollisuus noudattaa tyontekijéiden palkkauksen méaéaraytymisperusteiden osalta
kumpaakin tydehtosopimusta asianomaisen sopimuksen sitovaisuuspiiri huomioiden.
Tyontekijoiden tehtdvékohtaisten palkkausperusteiden erilaisuus on suoraan ja
yksinomaan johtunut seka tyontekijoita ettd tydnantajaa sitovista tydehtosopimuksista.
Palkkausperusteiden erosta ei nédin ollen voida sellaisenaan tehdd johtopé&atostd, jonka
mukaan palkkausperusteen eroavuus olisi asianosaisia syrjivd ja ettd siitd johtuen
tyoehtosopimukseen perustuvien palkkausjarjestelmien rinnakkainen soveltaminen
tarkoittaisi palkkasyrjintdé. (KKO:2013:11.)

Korkeimman oikeuden mukaan Akaan kaupunki ei ollut kysymyksessa olevissa
olosuhteissa pelkéstédén eri tydehtosopimusten rinnakkaisella soveltamisella asettanut
samaa taikka samanarvoista tyotd tekevid tyontekijoitd eri asemaan tydsopimuslain 2

luvun 28:n 1 momentissa kielletylla tavalla. N&in ollen tyontekijalle ei voida johtaa
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syrjinndn kiellosta oikeutta saada hyvékseen palkkaetuja sen tyGehtosopimuksen

mukaan, joka kulloinkin antaisi hanelle edullisimman tuloksen. (KK0:2013:11.)

Oikeustapauksen ongelmat johtuivat kahden eri tydehtosopimuksen noudattamisen
aiheuttamasta valiaikaisesta eripalkkaisuudesta samaa tai samanarvoiseksi katsottavaa
tyotd tekevien wvalilla. Sindnsa tyoehtosopimusten ehtosiséltéihin ei kaupungilla
yksindan ollut ollut mahdollisuutta vaikuttaa. Ongelma olisi voinut kuitenkin olla
ennakoitavissa perehtymélld Akaan kaupungin palvelukseen siirtyvien tyontekijoiden
ty6ehtosopimuksiin ja niiden ehtojen erilaisuuden mahdollisesti aiheuttamiin ongelmiin.
Toijalan kaupungin seka Viialan kunnan yhdistymisen suunnittelussa olisi myos hyvissé
ajoin voitu varata varoja tyontekijoiden palkkojen yhdenmukaistamiseen. My0s
ongelman mahdollisimman aikaisella tiedottamisella ja ongelmanratkaisemiseksi

tehtédvén suunnitelman esittdmisell& olisi mahdollisesti voitu véltt&a oikeuskasittely.

Erilainen palkka saattaa johtua myos lainsaadannostd. Mikali yritykseen on tullut
tyontekijoitd erilaisten yritysjérjestelyjen, kuten fuusioiden, yritysostojen seka
vastaavien kautta, saattaa tulla esiin kysymys, milloin voidaan hyvéksya erilaisen

palkan maksaminen samasta tyostd samalla osaamisella. (Kuoppamaki 2008: 44.)

Oikeustapaus KKO:2004:103 koskee tilannetta, jossa Korkein oikeus antoi tuomion,
jossa on osittain arvioitu tasapuolisen kohtelun vaatimusta yritysjarjestelyyn liittyvésta
nakokulmasta. Yrityksen palvelukseen oli vuonna 1985 liikkeen luovutuksen
yhteydessa siirtynyt tyontekijoitd, joiden palkanmé&&raytymisperuste oli séilytetty
luovuttavassa yhtidssa kaytossa olleen jarjestelman mukaisena. Mydhemmin samoihin
tehtaviin tulleet uudet tyontekijat palkattiin yritystd sitovan tydehtosopimuksen
mukaisesti jonkin verran pienemmalld palkalla. Yrityksessa vuosina 1999 — 2001
tyoskennellyt tyontekijd vaati tyOnantajalta saamansa palkan ja kahdelle vanhalle
tyontekijalle maksetun korkeamman palkan erotusta. H&an perusteli vaateensa

yhdenvertaisen kohtelun vaatimuksella. (Kuoppaméki 2008: 44-45.)

Kanne hylattiin Korkeimmassa oikeudessa samoin kuin oli tehty myds alemmissa

oikeusasteissa. Korkeimman oikeuden perusteina hylkaykselle oli, etta yhtiolla oli ollut
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liilkkeen luovutusta koskevien saantdjen mukaan velvollisuus séilyttdd luovutuksessa
tulleiden henkildiden tydehdot ennallaan. Yhtié oli vastaavasti voinut sopia uusien
palkattujen henkiléiden kanssa erilaisista palkkaehdoista. Merkitys annettiin myds sille,
ettd kantaja oli ollut tydsopimusta solmiessaan tietoinen palkkaperusteiden
erilaisuudesta. (Kuoppaméki 2008:45.)

Korkein oikeus katsoi kuitenkin, ettd vaikka erilaisille palkkausjarjestelmille ja niiden
soveltamiselle olisi aikanaan ollut hyvéksyttava syy, tulee tydnantajan kuitenkin pyrkia
mahdollisuuksien mukaan korjaamaan tasapuolisen kohtelun periaatteen mukaisesti
palkkojen erot. Yhtioll4 ei kuitenkaan tdssa tapauksessa ollut 16 vuoden aikana ollut
riittdvid lakiin perustuvia mahdollisuuksia palkkojen yhtendistdmiseen. Tuomion
lopputulos merkinnee sitd, ettd uusia tyontekijoita ei tarvitse palkata samoilla ehdoilla,
joilla korkeammin palkatut vanhat tyontekijat tekevat ty6td, vaikka asiaa ei tuomion

perusteluissa suoraan sanotakaan. (Kuoppaméki 2008:45.)

Oikeustapauksen ongelma aiheutui kahden eri palkkausperusteen kaytosta samaa tyota
tekevien tyontekijoiden kohdalla. Ongelmaan johti tilanne, jossa ty®Gnantajan
palvelukseen oli siirtynyt vanhoina tyontekijoind henkilGité, joiden palkka oli sidottu
urakkapalkkaan. Uudet tyontekijat sen sijaan oli tdmén jélkeen palkattu tuntipalkalla,
joka johti tuntipalkkaisten kohdalla hieman pienempé&an palkkaan kuin
urakkapalkkalaisilla. Yhti6 oli kuitenkin kohdellut siirtyneitd tyontekijoitd keskenddn
sek& uusia tyontekijoitd keskenadn palkkauksen osalta tasapuolisesti. TyOnantajalla oli
liséksi ollut liikkeen luovutustilanteesta johtuva ja rajoitetuista palkkojen
yhdenmukaistamismahdollisuuksista johtuva lakiin perustuva hyvaksyttdva syy maksaa
néille kahdelle ryhmalle erilaista palkkaa. Vaikka henkild olikin ollut tietoinen
tyosopimustaan allekirjoittaessaan palkkausperusteen erilaisuudesta, on palkan erilainen
suuruus saattanut kuitenkin tulla hanelle yllatyksend. Oikeuskasittelyltd olisi voitu
vélttyd, mikéli tyontekijalle olisi tehty selvaksi palkkauksen erilaisuudesta johtuvat
lailliset syyt sekd minkélaisia mahdollisia seurauksia palkkausperusteen erilaisuudesta

on palkan suuruudelle.
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3.2 Palkitseminen

TyoOnantajan tulee noudattaa tasapuolista kohtelua myods palkitsemisen osalta.
Ty0Onantajilla saattaa olla tavoitteenaan palkita pitkdan tydssé ollutta henkilokuntaansa,
jolta odotetaan panoksia tuloksen syntymiseen. Erityisesti madrédaikaisten ja osa-
aikaisten tyontekijoiden asema voikin muodostua tasapuolisen kohtelun osalta
haastavaksi palkitsemijarjestelmissa. Maéardaikaisia tai osa-aikaisia tyontekijoita ei
voida jattdd ainoastaan tyOajan pituuden perusteella palkitsemisen ulkopuolelle.
Maaraaikainen tyontekija on yhtd lailla saattanut omalla tyGpanoksellaan osallistua

tuloksen tekemiseen. (Kuoppamaki 2008: 60.)

Myas tulospalkkioiden méarittelyssé kéytetyt ajanjaksot ovat ongelmallisia. Tydsuhteen
voimassaoloa tiettynd pdivana pidetddn melko usein edellytyksend tulospalkkion
maksamiselle. Vaikka tyonantaja voi melko pitkélti itse madrittdd tulospalkkion
maksamisen perusteet, eivat perusteet kuitenkaan saa kuitenkaan olla pakottavan

lainsdadanndn vastaisia, mika sulkeekin pois syrjivat rajaukset. (Kuoppamaki 2008: 60.)

Korkein oikeus on kasitellyt tuomiossa KKO:2008:28 peruspalkkausta taydentdvéan
bonusohjelman tasapuolisuutta. Bonusohjelman piiriin oli valittu ne vakinaisessa
tyosuhteessa olevat tyontekijat, joiden tydsuhde kestéisi koko vuoden ja jotka olisivat
tulleet yhtion palvelukseen kolmen ensimmadisen kuukauden aikana. Bonusohjelman
piiriin eivat kuuluneet ne tyontekijat, joille olisi kertynyt poissaoloja yli kolme
kuukautta. Liséksi bonuksen suuruus suhteutettiin poissaoloihin. (Kuoppaméki 2008:
60.)

Korkein oikeus joutui pohtimaan kysymystd siit4, oliko yhtid ilmoittamillaan
bonusohjelmaan liittyvilla perusteilla voinut ilman syrjintékiellon ja tasapuolisen
kohtelun vaatimuksen rikkomista jattdd bonusohjelman ulkopuolelle osa-aikaisissa
tyosuhteissa olevat osa-aikaeldkeldiset, méaardaikaisissa tyosuhteissa olevat, joiden
tyosuhteiden oli maara paattyd ennen vuoden vaihdetta sekd oppisopimussuhteessa
olevat. (Kuoppamaki 2008: 60.)
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Korkein oikeus katsoi, ettd tasapuolisen kohtelun periaatteen katsottiin edellyttavan,
ettei tyonantaja voi kohdella etuja yksipuolisestikaan myodntaessddn samanlaisessa
asemassa olevia tyontekijoita eri tavoin, ellei siihen ole asiallista seka todellista aihetta.
Koska bonusetu oli tullut osaksi vakituisten tyontekijoiden tydehtoja, oli mééra- ja osa-
aikaisissa tyosuhteissa olevilla mainitun sdéannoksen mukaisilla perusteilla oikeus vaatia
sitd sovellettavaksi myods omissa tyodsuhteissaan. Osa-aikaisten ja madréaaikaisten
jattaminen ohjelman ulkopuolelle muodosti nédin ollen syrjinta olettaman. Jotta yhti6
olisi voinut kumota olettaman, olisi sen kyettdva esittdmaan tekemaélleen rajaukselle

jokin laissa tarkoitettu asiallinen peruste. (Kuoppaméki 2008: 60-61.)

Yhtion peruste osa-aikaisten ja maardaikaisten tyontekijoiden bonusohjelman
ulkopuolelle jattamiseen perustui l&hinnd siihen, ettd ndma eivéat olleet voineet
tyopanoksellaan vaikuttaa tulokseen samassa madrin kuin pysyvasséd kokoaikaisessa
tyosuhteessa olevat. Lisdksi yhtibn mukaan bonusohjelman tarkoituksena oli

(Kuoppaméki 2008: 61.)

Korkein oikeus kiinnitti huomiota siihen, ettd yhtio ei ollut luonut bonusohjelmalleen
tyontekijakohtaisia tavoitteita seké yhtion tulosta ollut tarkoitus mitata tyontekijoittain.
Osa-aikaeldakkeelld olleet tyontekijat olivat myos kokeneita tyontekijoitd, eikd heidéan
tyonsa poikennut kokoaikaisten tyontekijoiden tyostd. N&in ollen heilld oli oikeus
ositettuun bonukseen tehdyn tybajan suhteessa. Madrdaikaisten tyontekijoiden oikeus
bonukseen syntyi tasapuolisen kohtelun periaate huomioon ottaen silld perusteella, etta
méaaraaikaisuus ei johtunut tyontekijoista itsestdan ja siitd, ettd tyosuhteita oli jatkettu
kestdamddn yli vuodenvaihteen. Oppisopimussuhteisilla ei kuitenkaan korkeimman
oikeuden = mukaan  ollut  oikeutta  bonukseen.  Perusteena  télle  oli
oppisopimuskoulutuksen tarkoitus sekd sen mukaisten tehtdvien laatu. (Kuoppamaki
2008: 61.)

Korkein oikeus on kaésitellyt tasapuolisen kohtelun aihepiiria myods tulospalkkioon
liittyvassa oikeustapauksessa KKO:2010:93. Yrityksessé oli noudatettu vuonna 1997
konsernissa kayttoonotettua tulospalkkiojarjestelmaa. Tulospalkkion
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maaraytymisperusteista, tavoitteista ja niiden saavuttamisen perusteella maksettavista
tulospalkkioista oli paatetty konsernissa seka sen yhtidissa kunakin vuonna erikseen
henkiloston kanssa kéytyjen neuvottelujen jélkeen. Ty®nantajan vuosittain tekemé
paatds tulostavoitteista ja palkkioista oli tdméan jélkeen tiedotettu henkil6stolle.
TulospalkkiojarjestelImaan oli vuonna 2005 lisétty tyotaisteluja koskeva ehto, jonka
mukaan laittoman tyotaistelutoimenpiteen aiheuttama taloudellinen  menetys
vahennettiin  tyotaistelutoimenpiteeseen  osallistuneiden  tulospalkkiosta  ja
paasaantoisesti vahennyksend oli myyntikate. TyOnantaja selvitti jokaisen tapauksen
erikseen ja teki sen jalkeen paatoksen. (KK0O:2010:93.)

Korkein oikeus joutui ratkomaan kysymyksen siitd, oliko yhtié voinut yksipuolisella
méaarayksellaén siséllyttaa tulospalkkiojarjestelmaén rajoitusehdon, ja mikéli oli voinut,
oliko yhtid voinut jatt44d ehdon perusteella vuoden 2006 tulospalkkiot maksamatta
henkildille, jotka olivat osallistuneet laittomaan tyotaistelutoimenpiteeseen. Jos ehdon
asettaminen oli ollut mahdollista, tuli harkittavaksi, oliko yhtio kohdellut kantajina
olevia toimihenkil6itd  ammattiyhdistystoimintaan  osallistumisen  perusteella
tulospalkkausasiassa eri tavalla kuin toimintaan osallistumattomia henkilditd. Mikéli
nain katsottaisiin toimitun, olisi harkittava, oliko yhti6ll4 ollut menettelyynsé kuitenkin
hyvéksyttavd peruste. Lisaksi oli kysymys toimihenkil6iden oikeudesta hyvitykseen.
yhdenvertaisuuslain 98 perusteella. (KK0O:2010:93.)

Korkein oikeus totesi paatoksesséén, ettd yhtion asettama rajoitusehto, jolla se on
pyrkinyt tulospalkkion menettdmisen uhalla ehkaiseméén laittomat lakot, on sinénsa
perustunut hyvéksyttdvaan liiketaloudelliseen tavoitteeseen. Se on kuitenkin samalla
merkinnyt pyrkimysté esté ja rajoittaa tyontekijoita kayttamasta yhdistymisvapauttansa
etujensa turvaamiseksi. Ammattiliiton vastuulla ollut ty6taistelutoimenpide on sindnsa
luvallinen ja laillinen tyontekijdn yhdistystoimintaan osallistumisen muoto. Olisi
ammatillisen jarjestaytymisoikeuden vastaista, mikéli tyontekijalle voisi tydsuhteessa
aiheutua haitallisia seurauksia sellaisesta oikeudesta, jonka kéayton estdminen ja
rajoittaminen on nimenomaisesti Kielletty tyonantajalta tydsopimuslain 13 luvun 1 § ja

jonka rajoituksista ei ole laissa sd&detty. (KK0:2010:93.)
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Vaikka  tyontekijajarjeston  organisoima  tyonseisaus  todettiin  jalkikateen
tyorauhavelvoitteen vastaiseksi, toimihenkilon osallistumista tyénseisaukseen ei voitu
pitéa tyosopimuslain 2 luvun 28 1 momentissa tarkoitettuna hyvéksyttdvana perusteena
tulospalkkion maksamatta jattdmiselle. N&in ollen rajoitusehto oli  syrjiva.
(KKO:2010:93.)

Toimihenkil6t olivat liséksi vaatineet, etta yhtio velvoitetaan maksamaan heille kullekin
yhdenvertaisuuslain 98 maéaritetty hyvitys siitd, ettd yhtié oli syrjinyt heitd heidan
mielenilmaisunsa perusteella. Korkein oikeus katsoi kuitenkin, etta erilaisen kohtelun
peruste kysymyksessa olevassa rajoitusehdossa ole ollut toimihenkil6iden mielipide tai
sen ilmaiseminen sinénsd, vaan mielipiteen ilmaisutavasta ja tyonseisauksesta johtunut
poissaolo tydpaikalta. Erilaisen kohtelun peruste on ollut laittoman ty6taistelun
jarjestdneen ammattiyhdistyksen jasenyys sinansé. Erilainen kohtelu ei siis ole johtunut
miltd&n osin mielipiteesta taikka aatteellisesta vakaumuksesta, vaan toimihenkil6iden
osallistumisesta omien taloudellisia etujansa valvovaan ammattiyhdistystoimintaan.
(KKO:2010:93.)

Yhdenvertaisuuslain 98 1 momentissa luetellaan yhdenvertaisuuslain ne 68 mukaiset
syrjintékiellon rikkomiset, joiden johdosta esimerkiksi tyon tarjoaja on velvollinen
maksamaan hyvitystd. NA&itd asioita ovat idn, etnisen tai kansallisen alkuperan,
kansalaisuuden, uskonnon, vakaumuksen, mielipiteen, terveydentilan, vammaisuuden
tai sukupuolisen suuntautumisen perusteella tapahtunut syrjintdkiellon rikkominen.
Koska luetteloon ei kuulunut yhdistys- tai ammattiyhdistystoimintaan osallistuminen ja
luettelo on muutoinkin suppeampi kuin 68 1 momentin luettelo muun muassa siind
suhteessa, etta siihen ei sisally ns. valjaa perustetta muusta henkildsta johtuvasta syysté,
katsoi korkein oikeus, ettd kantajilla ei ollut oikeutta yhdenvertaisuuslain mukaiseen
hyvitykseen. (KK0O:2010:93.)

Korkeimman oikeuden ratkaisun mukaan hovioikeuden tuomio pidettiin ennallaan ja
néin ollen yhtié velvoitettiin suorittamaan kantajille kanteessa vaaditut tulospalkkiot
korkoineen. Yhdenvertaisuuslain mukaisen hyvitysvaateen osalta kanne hyléattiin.
(KKO:2010:93.)
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Edella kuvattujen oikeustapauksien ongelmat aiheutuivat yhtididen bonusohjelmasta,
joka asetti tyontekijat erilaiseen asemaan lain nédkdkulmasta syrjivélla ja tasa-arvoista
kohtelua rikkovalla tavalla. Tydnantaja ei saa kohdella tyontekijoitd myodntamiensa
palkkioiden ja bonusten suhteen epdedullisesti kiellettyjen syrjintaperusteiden, kuten
tyosuhteen keston (osa- tai méérdaikainen) tai jarjestdytymisoikeuden kayttdmisen
perusteella, mikéli erilaiseen kohteluun ei ole muuta lain mukaan perusteltua, asiallista
ja hyvaksyttavaa syytd. Yritysten onkin syytd bonusjarjestelmiddn suunnitellessaan
huolehtia jarjestelménsa lainmukaisuudesta, tasapuolisuudesta seka syrjimattomyydesté.

Mikali ndin olisi menetelty, olisi ndissé edelld kuvatuissa tapauksessa oikeuskaésittelylta
valtytty.

3.3 Tyosuhde-edut

Tybnantajan on noudatettava syrjimattomyyttd ja tasapuolisen kohtelun vaatimusta
myo6s tydsuhde-etuuksien osalta. Ongelmallisia tilanteita ovat usein maaréaikaisissa
tehtdvissd olevien henkildiden oikeudet tydsuhteen Kkestosta riippuviin tydsuhde-
etuuksiin.  Syrjiméttdmyyden periaate ulottuu my6s tybantajan yksipuolisesti
myontamiin tydsuhde-etuihin, joten tyOnantaja ei voi kohdentaa yksipuolisesti
myontdmiaan etuja ainoastaan vakituisille tai kokoaikaisille tyontekijoille ellei

tallaiselle paatdkselle ole asiallista perustetta (Tyo- ja elinkeinoministerio 2015).

Ty06suhde-etuuksien myontamisessd voidaan joutua myds tarkastelemaan useiden
perakkdisten lyhytaikaisten tydsuhteiden osalta sitd, pidetdankd tydsuhdetta kuitenkin
yhdenjaksoisena tydsuhde-etuuksien maéaéraytymisen kannalta. Ty6dsopimuslain 58
mukaan, mikéli tyonantajan ja tyontekijan valilld on tehty useita perdkkaisia,
keskeytymattoména tai vain lyhytaikaisin keskeytyksin jatkuvia madréaikaisia
tyosopimuksia, katsotaan tydsuhteen jatkuneen tydsuhde-etuuksien madraytymisen

kannalta yhdenjaksoisena (ty6sopimuslaki 26.1.2001/55).
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Ty0Osuhde-etuuksien tulee olla myo6s tasa-arvoisia molempien sukupuolten osalta. Tasa-
arvovaltuutettua pyydettiin  selvittdmaan (TAS 52/2015), olivatko ty®nantajan
henkilokunnan kayttoon tarjoaman kuntosalin kéyttdvuorot tasa-arvolain mukaisia.
TyoOnantaja oli varannut naispuolisille tyontekijoille enemman kuntosalivuoroja kuin
miespuolisille tyontekijoille. Asiassa oli epéily, ettd kaytdntd asetti miespuoliset
tyontekijat epéedullisempaan asemaan naispuolisiin tyontekijoihin ndhden. Tybnantaja

oli perustellut kaytantoa silla, ettd tydyhteiso oli naisvaltainen. (TAS 52/2015.)

Tasa-arvolaissa on saadetty tyoeldmad koskevasta syrjinndstd muun muassa siten, etta
tydnantajan menettelyd on pidettavé tasa-arvolaissa Kiellettyné syrjintdnd, jos tydonantaja
jarjestad tyoolot siten, ettd yksi tai useampi tyontekija joutuu epdedullisempaan asemaan
muihin tyontekijoihin verrattuna sukupuolensa perusteella. Henkilokunnan kéytossa
olevien liikunta-, suihku-, sauna- ja pukeutumistilojen tarjoaminen voidaan pitda
tyooloihin liittyvand kysymyksend. Kyseessa saattaa olla palkkaan rinnastettavasta
rahallista arvoa siséltavasta etuudesta. (TAS 52/2015.)

Elinkeinonharjoittaja voisi vedota havelidisyyssyihin sellaisena oikeutettuna tavoitteena,
joka olisi perusteena sille, ettd miesten padsya kuntosalille olisi rajoitettu naisten vuoron
aikana. Tasa-arvolain ty6eldmda koskeva sé&éntely poikkeaa kuitenkin yleisesti
saatavilla olevien tavaroiden sekd palveluiden saatavuutta ja tarjontaa koskevasta
séantelystd. TyoOnantaja ei samalla tavalla voi poiketa tasapuolisen kohtelun
periaatteesta tyontekijoilleen jarjestdman etuuden tarjoamisessa miehille ja naisille.
(TAS 52/2015.)

Tasa-arvovaltuutettu toteaa lausunnossaan, etta tyonantaja ei saa asettaa tyontekijoitaan
eri asemaan sukupuolen perusteella tyéoloja ja etuuksia jarjestettdessa. TyoOnantajan
henkilokunnalleen tarjoama kuntosali on ymmarrettdva tyonantajan jarjestaméksi
etuudeksi. Na&in ollen oli tasa-arvolain kannalta muodostunut ongelmalliseksi
vuorojarjestely, jossa miestyontekijat asetettiin naistyontekijoita epdedullisempaan
asemaan. Tasa-arvovaltuutettu pyysi tyOnantajaa huolehtimaan, ettei se tydoloja

jarjestettéessé aseta kumpaakaan sukupuolta epdedulliseen asemaan toisen sukupuolen
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edustajiin néhden. Lisaksi han pyysi tyonantajaa ilmoittamaan, mihin korjaaviin
toimenpiteisiin se on asian korjaamiseksi ryhtynyt. (TAS 52/2015.)

Ty0Onantajan on syyta huolehtia tydsuhde-etuja myontdessaan siitd, ettd edut ja niiden
kayttdminen mahdollistuu tasapuolisesti yhtion tyontekijoille. Edut itsessédén eika niiden
myontdminen saa olla jotakin tyontekijéé tai tyontekijaryhmaa syrjivia. Huomiota on
kuitenkin Kiinnitettdvd myos siihen, ettd etujen kdytén mahdollisuus on kaikille lain

mukaisesti tasapuolista.

3.4 Tyo6terveyshuolto

Tybnantajan on ty6terveyshuoltolain 2 luvun 4 8 mukaan kustannuksellaan jérjestettava
tyotekijoilleen tydterveyshuolto tydsta ja tydolosuhteista johtuvien terveysvaarojen ja -
haittojen ehkdisemiseksi ja torjumiseksi seka tyontekijoiden turvallisuuden, tyokyvyn ja
terveyden suojelemiseksi ja edistdmiseksi. Lain mukaan tyoterveyshuolto on
jarjestettava ja toteutettava siina laajuudessa kuin tyostd, tyojarjestelyistd, henkilostosta,
tyopaikan olosuhteista ja niiden muutoksista johtuva tarve edellyttdd, siten kun
kyseisessa laissa on saadetty. TyOnantaja voi lisdksi tyoterveyshuoltolain 3 luvun 14 §
mukaan jarjestaa tyontekijoille sairaanhoito- ja muita palveluja Tyo6terveyshuoltolain 12
8 mainittujen liséksi. (Tyoterveyshuoltolaki 21.12.2001/1383.)

Hallituksen esityksen HE 114/2001 perusteluissa on tarkennettu ty6nantajan
mahdollisuutta jarjestdd tyontekijoille sairaanhoito- ja muita palveluja. Hallituksen
esityksen perusteluiden mukaan palvelujen tarjoamisessa tulee noudattaa tyontekijoiden

tasa-arvoiseen kohteluun perustuvaa kaytantéa (HE 114/2001).

Korkeimman oikeuden ratkaisussa KKO:2009:52 kasitelladn tilannetta, jossa tydnantaja
oli jarjestanyt eritasoiset tydterveyspalvelut rakennustyontekijoille ja toimihenkilGille.
Kummallakin henkiléstoryhmélla oli omat tydehtosopimukset. Kummassakaan
tybehtosopimuksessa el ollut maarayksia tyoterveyshuollon  jarjestdmisesta.

Rakennustyontekijat  tyoskentelivat péaséantoisesti  rakennustfissd  yhtion eri
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rakennuskohteissa.  Toimihenkilot ty6skentelivat tyonjohto- ja  toimistotdissa.
(KK0:2009:52.)

Yhtio oli jarjestanyt molemmille henkilostoryhmille tyoterveyshuoltolain 4 ja 12 §
séadetyn tyoterveyshuollon. ToimihenkilGille yhtio oli lisaksi vapaaehtoisesti jarjestanyt
tyoterveyshuoltolain 14 § tarkoitettuja sairaanhoito- ja muita terveydenhuoltopalveluita.
Laajempi tydterveyshuolto oli kohdistettu koko toimihenkiloryhméén tehtévista
riippumatta. Perusteena toimihenkildiden laajemmalle ty6terveyshuoltopalvelulle yhti6
kertoi olevan halun sitouttaa térkednd pitdmaansa henkilostoryhmad yhtioon seka
vahentdd yhtion toiminnan kannalta tarkeiden tyontekijoiden sairauspoissaoloja.
(KK0:2009:52.)

Korkeimman oikeuden ratkaistavana oli kysymys siitd4, oliko yhtié rikkonut
tyosopimuslain 2 luvun 2 8 3 momentissa sdédettya tasapuolisen kohtelun vaatimusta,
kun yhtid ei ollut jarjestinyt samaa tyOterveydenhuoltopalveluiden etuutta
rakennustyontekijoille kuin toimihenkil6ille. Korkein oikeus Kkatsoi, ettd lakiséateista
laajemman tyéterveyshuollon jérjestamistd on perusteltua pitda sellaisena tydsuhteeseen
liittyvéna etuutena, jonka kohdentamista vain jollekin henkilostoryhmalle voidaan pitaa
hyvéksyttavana ainoastaan silla edellytyksella, ettd tyonantaja kykenee nayttdmaan, etta
tallaiselle jarjestelylle on tehtdviin ja asemaan liittyvat asialliset perusteet. Yhtio ei ollut
perustellut laajennetun tyoterveyshuollon kohdistamista toimihenkilGille néiden
sairastuvuuteen liittyvilla erityisilla perusteilla tai sairauksia ehkéisevalla vaikutuksella.
Tyo6nantaja oli vedonnut sen sijaan vedonnut toimihenkilGiden sairauspoissaolojen
tyonantajalle aiheuttamiin ongelmiin. Yhtid ei lisaksi vaittanyt, ettd kaikki
toimihenkiléryhmaan kuuluvat olisivat kerrotussa suhteessa samassa asemassa.
Toimihenkiloryhmén tyoterveyspalvelut oli jarjestetty samanlaiseksi, jotta ryhméaa
kokonaisuudessaan kohdeltaisiin tasapuolisesti. (KK0O:2009:52.)

Korkeimman oikeuden mukaan ilmeistd oli, ettd ainakin tyGtapaturmiin liittyvien
vammojen osalta vammojen mahdollisuus ja  sairastuvuuden  riski  oli
rakennustyontekijoilld suurempi kuin toimihenkil6illa. Liséksi uskottavaa oli, ettd vain

osa toimihenkildistda oli sellaisessa avainasemassa, joka perustelisi laajennetun



57

tyoterveyshuollon jarjestamistd heille. Ndin ollen korkein oikeus katsoi, ettd yhtit ei
ollut esittanyt terveydenhuoltoon liittyvaéd perusteltua syytd koko toimihenkiloryhman
erilaiselle kohtelulle. (KKO:2009:52.)

Korkeimman oikeuden mukaan tydsopimuslain vaatimus tyontekijoiden tasapuolisesta
kohtelusta ei sindnsa estd henkildstod sitouttavien ja kannustavien palkkausjarjestelmien
kayttoa. Yhtio ei kuitenkaan ollut esittdnyt uskottavaa selvitysta siitd, ettd koko
toimihenkiléryhma olisi sellaisessa asemassa, ettd juuri heihin olisi perusteltua
kohdistaa erityisid sitouttamis- ja palkitsemistoimia. Yhtio ei myoskaan ollut esittanyt
henkilgston sitouttamiseen liittyvdd perusteltua syytd koko toimihenkil6ryhman
erilaiselle kohtelulle. Koska laajennetun tydterveyshuollon kohdentaminen ei siis ollut
perustunut todelliseen arvioon kunkin etuuden piiriin  kuuluneen henkil6n
tosiasiallisesta merkityksestd yhtion toiminnalle ja yhtion esittdmid muitakaan perusteita
el voitu pitéé riittavina rakennustyontekijoiden ja toimihenkildiden erilaiselle kohtelulle,
oli yhtio siten menettelyllddn rikkonut tydsopimuslain 2 luvun 2 § 3 momentissa

séadettya tasapuolisen kohtelun vaatimusta. (KK0:2009:52.)

Kuten edelld kasitellystd oikeustapauksesta ilmenee, on erittéin tarkedd sitouttamis- tai
palkitsemistoimia suunniteltaessa varmistaa, ettd toimien perusteet ovat lain mukaan
tasapuolisia ja syrjimattomid. Téassd kasitellyssd oikeustapauksessa tyGnantajan
tyoterveyspalveluiden jarjestaminen eritasoisena eri ryhmille ei perustunut sellaisiin
syihin, joita olisi voitu katsoa perusteltuina. Tilanteessa, jossa jollain tyontekijaryhmalla
on tyotehtdvistd johtuva todellinen terveydellinen riski, voitaisiin katsoa eritasoisen
tyoterveyshuollon olevan perusteltu. Tyonantajan nakokulmasta turvallisin vaihtoehto

lienee kuitenkin tarjota kaikille tyontekijoilleen samantasoinen ty6terveyshuolto.

3.5 Perhevapaat

Perhevapaiden myontamisen perusteena on lapsen hoitaminen lukuun ottamatta
pakottavasta perhesyystd johtuvaa poissaolo-oikeutta ja perheenjésenen tai laheisen
hoitamiseksi tarkoitettua sopimukseen perustuvaa poissaoloa. Lapsen kanssa samassa

taloudessa asuvat vanhemmat voivat k&yttdd perhevapaita. Tyontekijd saa jaada
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hoitamaan omaa biologista tai adoptiolastaan seka muita hanen kanssaan vakituisesti
samassa taloudessa asuvia lapsia, kuten avio- tai avopuolison lasta tai perheeseen
sijoitettua tai perheen huollossa olevaa lasta. Myds lapsen etdvanhemmalla on oikeus

tilapéiseen hoitovapaaseen. (Ty0- ja elinkeinoministeri6 2015.)

Tyontekijan oikeus tilapéiseen pakottavasta perhesyystd johtuvaan poissaoloon ei
rajoitu ainoastaan lasten hoitamiseen. Oikeutta voidaan kayttaa myos siind tapauksessa,
kun tyontekijan etenevdssa tai takenevassa polvessa oleva lahisukulainen tarvitsee
akillisen ja ennalta arvaamattoman syyn vuoksi joko hoitoa ja huolenpitoa tai asioiden
jarjestdmista. Tyonantaja ja tyontekija voivat lisdksi sopia tyotekijan méaraaikaisesta
poissaolosta perheenjdsenen tai laheisen hoitamiseksi. (Tyo- ja elinkeinoministerio
2015.)

Perhevapaat jakautuvat kokoaikaisiin perhevapaisiin, osittaisiin perhevapaisiin seka
poissaoloihin tilapaisen syyn vuoksi. Tyontekijalla on oikeus saada ty6stdaan vapaaksi
aika, jolta hanellda on oikeus saada kokoaikaisiin perhevapaisiin liittyvaa aitiys-,
erityisaitiys-, isyys- tai vanhempainrahaa. Osittaisia perhevapaita ovat osittainen
vanhempainvapaa sekd osittainen hoitovapaa. Osittaisen vanhempainvapaan- ja
hoitovapaan kéyttdminen edellyttdvat tyontekijan ja tyonantajan vélista sopimusta.

(Ty6- ja elinkeinoministerio 2015.)

Tyontekijalla on myds oikeus tilapdiseen poissaoloon toistd lapsen hoidon
jarjestamiseksi tai lapsen hoitamiseksi lapsen sairastuttua &killisesti. Poissaolo on rajattu
neljaan tyopaivaan sairautta kohden. Tilapéiseen poissaoloon on myds oikeus, jos hanen
véliton lasndolonsa on valttamétonta hanen perhettddn kohdanneen, sairaudesta taikka
onnettomuudesta johtuvan, ennalta arvaamattoman ja pakottavan perhesyyn vuoksi.
Oikeus poissaoloon koskee my6s onnettomuuksia, jotka ovat kohdanneet tai uhanneet

perheen kotia, kuten tulipalo tai vesivahinko. (Tyo- ja elinkeinoministerié 2015.)

Mikéli tyontekijan poissaolo on tarpeen hanen perheenjdsenensd tai muun laheisen
henkilon erityistd hoitoa varten, on tyOnantajan pyrittavé jarjestamaén tyot siten, etta

tyontekija voi jadda maérdajaksi pois tyostd. Tallainen tyontekijan ja tyonantajan
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véliseen maaréaikaiseen sopimukseen perustuva hoitovapaa on tarkoitettu tilanteisiin,
jossa tyontekijan perheenjéasen tai tyontekijan hoidosta riippuvainen laheinen henkil

tarvitsee apua jokapdivaisissa toiminnoissaan. (Tyo- ja elinkeinoministerio 2015.)

Perhevapaita kayttavia yrityksen tyontekijoitda on pyritty suojaamaan siltd, ettd
tyotehtdvid muutettaisiin  vapaan aikana. Tyosopimuslain 4 luvun 9 8 mukaan
tyontekijalla on oikeus palata ensisijaisesti aiempaan tyéhonsa perhevapaan péattyessa.
Mikéli tdmé& ei ole mahdollista, on tyontekijélle tarjottava aiempaa tyotd vastaavaa
tyosopimuksen mukaista ty6td. Jos tdmak&an ei ole mahdollista, tulee tarjota muuta
tyosopimuksen mukaista tyotd. Kéytanndssa saantda rikotaan edelleen varsin usein.
Rikkomistilanteessa seuraamuksena tulee kysymykseen mahdollisen palkan menetyksen

ohella tasa-arvolain mukainen hyvitys. (Kuoppamaki 2008: 195.)

Jo vanhemmassa oikeuskaytdnnossa (Helsingin hovioikeus 29.10.1996 S 96/871) on
pidetty tasa-arvolain vastaisena sitd, ettd perhevapaalta palaavan tyontekijan tytehtavaa
muutettiin. Perhevapaalta palaava apteekkialalla toiminut naistyontekija oli maaréatty
tyotehtaviin, joita apteekkialalla pidettiin jossakin madrin entisid ty6tehtdvia
vahempiarvoisina. Palkka séilytettiin t&st4 huolimatta samana. Uudet teknisen apulaisen
tehtavat merkitsivat kuitenkin tyontekijdn kannalta sitd, ettd hdn joutui aiempaa
huonompaan asemaan. Henkilén aiemmat tehtévét olivat vastanneet hdnen merkonomin
tutkintoaan, mutta uudet tehtavat eivét vaatineet erityistd pohjakoulutusta. Né&in ollen
tyontekijan siirtdminen koulutusta vastaamattomiin tehtéviin oli omiaan vaikeuttamaan
h&nen urakehitystd&n. Tehtdvansiirron ei voitu siis katsoa olleen tyontekijan kannalta
vahdinen ja tydantajan Katsottiinkin rikkoneen tasa-arvolain 8 § sdddettya syrjinnén
kieltoa. (Kuoppaméki 2008: 195.)

Uudempaa oikeuskaytéantoa edustaa Helsingin hovioikeuden kasitteleméa tyosyrjintaasia
(Hel HO 22.10.2009 2765). Yhtion toimitusjohtajan katsottiin asettaneen tyontekijan
epéedulliseen asemaan ilman painavaa syytd taman sukupuolen ja perhesuhteiden
perusteella. Tyontekijé oli ollut kahdella aitiyslomalla ja tdmén jalkeen hoitovapaalla.
Hénet oli lomautettu hdnen palattuaan téihin. Ensimmadinen maardaikainen lomautus

alkoi 16.1.2007. Tyontekijélle oli annettu tieto lomautuksen jatkamisesta toistaiseksi
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1.6.2007. Tyontekijan sijaiseksi perhevapaiden ajaksi palkatun henkilon tysuhde oli
vakinaistettu, kun tyontekija oli palannut perhevapailta toihin. Sijaiseksi palkattu
henkild sai jatkaa samoissa tehtévissa perhevapailta palanneen tyontekijan tultua
lomautetuksi. Tyontekijan lomauttaminen katsottiin johtuneen tyontekijan perhevapaan
kayttamisestd. Toimitusjohtajan katsottiin nédin ollen syyllistyneen tydsyrjintaan.
(Helsingin HO 22.10.2009 2765.)

Kuten edelld Kkasitellyistd oikeustapauksista ilmenee, tyontekijdd ei tule asettaa
epéedulliseen asemaan perhevapaiden kdyton vuoksi. Tyonantajan tuleekin huomioida
paatoksia tehdessaan, ettd paatdsten perusteina ovat sellaiset lailliset syyt, ettei epéilyja
perhevapaista johtuvasta epéedullisesta kohtelusta synny. Perhevapaiden kaytosta ei
missadn tapauksessa saa rangaista siirtamalla tyontekijad eriarvoisiin tehtéviin tai
valitsemalla henkild téll& perusteella lomautettavaksi. Tydnantajan onkin syyté ohjeistaa
ja kouluttaa tydnjohtonsa toimimaan lainmukaisella tavalla tyonjohdollisia paatoksia

tehdessaan.

3.6 Vuosiloma

Vuosilomalain 2 luvun 5 8§ mukaan tyontekijalla on oikeus saada lomaa kultakin
taydelta lomanmaaraytymiskuukaudelta kaksi ja puoli arkipdivad. Mikali tydsuhde on
kestanyt lomanmaaraytymisvuoden loppuun mennessa jatkunut yhdenjaksoisesti alle
vuoden, tyontekijalla on kuitenkin oikeus saada lomaa kaksi arkipdivaa kultakin
taydeltd lomanmaaraytymiskuukaudelta. (vuosilomalaki 18.3.2005/162.)

Tyontekijalle annetaan vuosiloma tyonantajan maarddmaéna ajankohtana, jolleivat
tybnantaja ja tyontekija ole sopineet erikseen vuosiloman jakamisesta ja ajankohdasta.
Tybnantajan on vuosilomalain mukaan selvitettdvd tyontekijoilleen tai heidén
edustajilleen vuosiloman antamisessa tyOpaikalla noudatettavat yleiset periaatteet.
Tyonantajan on liséksi varattava tyontekijalle tilaisuus esittdd mielipiteensd loman

ajankohdasta ennen loman ajankohdan mé&ardamistd. Tyodnantajan on myos
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mahdollisuuksien mukaan otettava huomioon tyontekijoiden esitykset sekd noudatettava

tasapuolisuutta lomien sijoittamisessa. (vuosilomalaki 18.3.2005/162.)

Hyvinkaan kérajaoikeudessa késiteltiin tapausta 20.6.2006 S 05/741, jossa tyontekijaan
oli kohdistettu epdedullisena pidettyjd toimenpiteitd h&nen mielipiteestadn johtuen.
Henkild oli esittanyt kielteisen kannan ulkomaalaisten tyontekijoiden palkkaamiseen
yritykseen. Lisdksi han oli esittanyt mielipiteendan, ettd ulkomaisten tydntekijoiden
palkkaamiseen ei ollut syytd ja jos heitd palkattaisiin, tulisi heille maksaa
ty6ehtosopimuksen mukaista palkkaa. Tyontekija oli lisaksi tuonut vuosien ajan julki
mielipiteensé siitd, ettd tyoehtosopimuksen mukainen palkkaus oli parempi kuin
tyonantajayrityksen noudattama  yrityskohtaiseen sopimukseen perustuva
palkkausjarjestelma. Tyontekijan mielipiteiden arveltiin vaikuttaneen siihen, etta

tyOlupia ei myodnnetty ammattiliiton vastustuksen vuoksi. (Kuoppamaki 2008: 152.)

Tyontekijddn  kohdistettiin  epdedullisina  pidettyja  toimenpiteitd  esimerkiksi
méaaraamalla tyontekijan vuosiloma alkamaan heti lomakauden alussa toukokuussa.
Liséksi palkkausta oli muutettu tyontekijad kuulematta ja tyontekija oli jatetty ainoana
yrityksessd maksetun bonusrahan ulkopuolelle. Toimenpiteiden katsottiin johtuvan
tyontekijan mielipiteisté ja néin ollen olleen yhdenvertaisuuslaissa ja tydsopimuslaissa
Kiellettyd  syrjintdd.  TyOnantaja  madrattiin -~ muun  muassa  maksamaan
yhdenvertaisuuslain mukaisesti hyvitysta sekd korvaamaan bonusrahan menetyksesta ja

palkan alentumisesta aiheutunut vahinko. (Kuoppaméki 2008: 152.)

Helsingin hovioikeus sai vuonna 2012 kasiteltavakseen tapaukseen HelHO:2012:8,
jossa selvitettiin, oliko yhdistyksen puheenjohtaja teoillaan ja laiminlydnneillaan
rikkonut  tyOturvallisuusmadrayksida ja  mahdollistanut omalla  toiminnallaan
tyoturvallisuusmaarédysten vastaisen tilan jatkumisen tyOpaikalla. Yhdistyksen
puheenjohtaja oli laiminlyonyt velvollisuutensa ryhtya kaikkiin kéytettdvissa oleviin
toimiin terveydenmenettdmisen vaaran sekd kuormitustekijoiden selvittamiseksi
havaittuaan tyontekijdn kuormittuvan hé&nen terveyttddn vaarantavalla tavalla.
Puheenjohtaja oli liséksi harjoittanut painostusta saadakseen tyontekijan siirtyméén
elakkeelle. Han oli myos jattanyt huomioimatta C:n kesédlomatoiveet seka kieltanyt
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tyontekijalta ylityot ja matkatyot ikuisiksi ajoiksi, mikda oli vastoin tyontekijén
tyonkuvaa. Liséksi han oli huutamalla, haukkumalla ja seldn takana pahaa puhumalla
kohdellut tydntekijéé epéasiallisesti. Puheenjohtajan toiminta oli jatkunut vuosia. Han ei
ollut valittdnyt sopia asiaa tyontekijdn kanssa sen enempdd kuin tuonut asiaa esille
organisaatiossa, niin ettd se voitaisiin ratkaista. Asiassa oli lisdksi ndytetty, ettd
puheenjohtaja oli salaillut asiaa. N&iden toimien seurauksena tyontekijdn henkinen
kestokyky oli murtunut, han oli menettanyt terveytensa ja joutunut jaamaén elakkeelle.
(HelHO:2012:8.)

Hovioikeuden mukaan tyOnantajan oli tdytynyt pitkd&dn jatkuneen toiminnan,
sairauslomien, tyontekijdn ahdistuneisuuden sekd itkeskelyn perusteella pitda
seurauksen syntymistd ainakin varsin todennékoisend. Né&in ollen tekoa oli pidettdva
tahallisena. Hovioikeus katsoi puheenjohtajan syyllistyneen siihen, mist4 hanelle
vaadittiin rangaistusta, lukuun ottamatta kesédlomaa ja elékeasiaa. Jutussa oli jaanyt
toteen nayttamatta, ettd kesdlomista paattdmiseen tai eldkeasiaan liittyisi rikosta.
Kesalomista paattdminen kuului tydnantajalle. Lisaksi tyonantaja oli esittanyt tahén
yhteen kesédlomatoiveen hylkdamiseen hyvaksyttavan syyn. Tyontekijélle ei ollut voitu
myontdd kesédlomaa toivottuna ajankohtana, koska han oli ollut esimiesasemassa eika
tyonantajalla ollut kaytettdvissddn muita esimiehid tyontekijdn toivomana loma-
ajankohtana. Elékeasian suhteen ei l6ydetty ndyttod, ettd tyonantaja olisi ollut asian
suhteen aloitteellinen. (HelHO:2012:8.)

Vaikka tyontekijoiden loma-ajankohdista p&attdminen kuuluu tydnantajalle, on
tybnantajan noudatettava lomien myodntamisessa tasapuolisuutta ja syrjimattomyytta.
Loma-ajankohdan méaaraédmista tyontekijan kannalta epasopivaan ajankohtaan ei tule
kayttdd missédén tapauksessa rangaistuksena. TyOnantajan on syytd selvittdd loma-
ajankohtien madraytymisen perusteet avoimesti tyontekijoille, jotta epdasiallisen
kohtelun epadilyilta valtyttdisiin. Joissain yrityksissd on siirrytty ns. kiertaviin loma-

aikoihin, jotta tyontekijoita kohdeltaisiin tasapuolisesti myds lomien suhteen.
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4 TASAPUOLINEN TYON JOHTAMINEN JA PAATOKSENTEKO

4.1 Tyotehtavat

Tyo6nantajalla on velvollisuus noudattaa syrjimattomyyden ja tasapuolisen kohtelun
vaatimusta myo6s tyotehtavia jaettaessa. Syrjintddn voidaan syyllistyd muun muassa
jakamalla tyotehtdvia epéaasiallisesti esimerkiksi méaardadmalla ulkomaalaistaustainen
tyontekija hanen tydtehtaviinsa kuulumattomiin siivoustehtaviin. Tyontekija voidaan
asettaa my0s eriarvoiseen asemaan antamalla h&nelle huonommat tyévalineet tai
huonompi ty6tila. Myos ylitdiden syrjiva jakaminen esimerkiksi tyontekijan alkuperan

perusteella on Kielletty. (Kuoppaméki 2008: 118.)

Tyonantaja syyllistyy syrjintddn myos, jos hén johtaa tyotd, jakaa tyotehtévat tai muuten
jarjestdd tyoolot niin, ettd tyontekij& joutuu selvasti huonompaan asemaan
sukupuolensa, sukupuoli-identiteettinsa tai  sukupuolen ilmaisun perusteella.
Tyonjohtamiseen kuuluvat muun muassa tydajan kayton ja tyon valvonta, tyétilojen
jarjestely, tyovélineiden jakaminen, tyontekijan tehtdvien sekd ammattitaidon
kehittdminen. Esimerkiksi tyotehtdvien jakaminen siten, ettd yksitoikkoisimmat ja
ikdvimmat tyotehtavat annetaan vain toista sukupuolta oleville, on laissa kiellettya
syrjintad. Syrjintdd on myos se, jos ylitydémahdollisuus annetaan vain miehille tai mikali

vain naisten ty6aika muutetaan osa-aikaiseksi. (Tasa-arvovaltuutettu 2016.)

Toiden jakamisen merkitys korostuu erityisesti silloin, kun tyotehtavien laatu ratkaisee
etenemismahdollisuudet paremmin palkattuihin tehtdviin. Tyonantaja ei kuitenkaan
syyllisty syrjintdd, mikéli han kykenee osoittamaan, ettd h&nen toiminnalleen oli muu

hyvaksyttava syy kuin henkildon sukupuoli. (Tasa-arvovaltuutettu 2016.)

Tyotehtaviin liittyva syrjintd voi esiintyd myods keinotekoisiin vaatimuksiin ja
vetoomuksiin liittyen. Kéytannossé on esiintynyt epdilyja siitd, ettd jotkut tydnantajat
ovat estaneet ulkomaalaisten siivoojien tydskentelyn tiloissaan vetoamalla

turvallisuuden puutteelliseen selvittdmiseen. Ulkomaalaisten tyollistymisté saattaa myds
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vaikeuttaa keinotekoiset kielitaitovaatimukset. Jotkut tyOnantajat ovat vaatineet jopa
taydellistd suomenkielen taitoa tehtévissd, jossa se ei ole tarpeen. Kieleen perustuva
syrjiiminen saattaa ilmetd l&ahinnd tyotehtdvien jaossa sekd uralla etenemisessa.
Yrityksen kieltd &idinkielenddn puhuvia saatetaan suosia. Mikali ylempad tehtavéa
tavoittelevien hakijoiden Kielitaito on riittdva kyseiseen tehtdvaan, tulee nimitys

perustaa muihin ansioihin kuin didinkieleen. (Kuoppaméki 2008: 129, 138.)

Tyontekija on tydsuhteensa aikana velvollinen hoitamaan tyotehtavidan vakaumuksesta
riippumatta. Jonkinlaiset mukautukset ovat kuitenkin perusteltuja, mikali ne eivat
huononna muiden tyontekijoiden asemaa. Mikéli vakaumus kuitenkin aidosti rajoittaa
toiden suorittamista, saattaa se johtaa sivuuttamiseen tyotehtdvien jaossa ja ndin ollen
johtaa myo6s heikompaan urakehitykseen. Tyontekijad ei kuitenkaan saa pelkastaan
kiusaamistarkoituksessa, ilman tdiden teettdmiseen liittyvdd tarvetta maarata

vakaumuksensa vastaisiin tehtaviin. (Kuoppaméki 2008: 156-157.)

TyOnantaja saattaa tyotehtdvia jakaessaan joutua pohtimaan, voidaanko tyontekijaa,
jolla on perhesyiden vuoksi runsaasti poissaoloja, sijoittaa tehtdviin, jossa vaaditaan

varmaa paikalla oloa. (Kuoppaméki 2008: 163.)

TyoOnantajan menettelyd pidetddn tasa-arvolaissa tarkoitettuna syrjintand, mikali
tybnantaja johtaa tyotd, jakaa tyGtehtavat tai muutoin jarjestaa tydolot siten, etta yksi tai

sukupuolensa perusteella. (Kuoppamaki 2008: 187.)

Tyotekijdd ei saa tOiden jakamisessa asettaa epdedulliseen asemaan muihin
tyontekijoihin verrattuna myoskaan ammattiyhdistystoimintaan osallistumisen vuoksi.
Helsingin hovioikeus kaésitteli tapausta Helsingin HO 13.10.2006 3080, jossa
tyonantajan epdiltiin syyllistyneen tyosyrjintaan asettaessaan tyontekijan epéedulliseen
asemaan ammattiyhdistystoimintaan ja tydsuojelutoimintaan liittyvien syiden vuoksi.
Tyontekija oli toiminut veturiosaston tydsuojeluasiamiehend ja téssd ominaisuudessa
vaatinut syksylla 1996 tyonjohtoa ryhtymé&én riittdviin toimenpiteisiin asbestipdlyn
poistamiseksi tyokohteena olevasta veturista. Tapahtuman jalkeen tydnjohto oli alkanut



65

uhkailla ja painostaa tyontekijgd@ mm. ilmoittamalla, ettd tyontekijasta tehddan
asbestipurkaja, koska taméa puuttuu purkutdihin ja vaatii tarkkoja asbestiméaarayksia.
Tyontekijaa oli myos syytetty téiden vaikeuttamisesta seké toiden siirtymisestd muualle
asbestitydvaatimusten VUOKsi. Tyontekijan kieltaydyttya menemasta
asbestipurkukurssille la&karintodistukseen vedoten, oli han saanut varoituksen ja hanen
tydsuhteensa oli purettu. My6hemmin tydsuhteen purku oli muutettu kuuden kuukauden
palkattomaksi pakkolomaksi. Tyontekijan kohtelu Kieltdytymisestd johtuen ei ollut
tyontekijan mukaan linjassa tyOpaikalla muutoin kaytettyihin rangaistuksiin.
Paihtyneena tyoskentelystd sek& useista luvattomista poissaoloista tyopaikalla oli
méaaratty rangaistukseksi pakkolomaa ainoastaan viikosta kuukauteen. (Helsingin HO
13.10.2006 3080.)

Pakkoloman jalkeen epdasiallinen kohtelu oli tyontekijdn mukaan jatkunut siten, ettd
tyontekija ei saanut tarvittavia tyokaluja ennen kuin p&&luottamusmies puuttui asiaan.
Tyontekija ei ollut myoskaan péaéassyt omiin tehtaviinsa vaan hanet oli laitettu tehtéviin,
joita tydnjohtaja oli kutsunut rangaistukseksi. Tyotehtavia ei ollut annettu tydntekijalle
suoraan, vaan ne oli valitetty hanelle epésuorasti tyokaverin kautta. Tyontekijalle oli
myos esitetty 1996 ja 1998, ettd hé&nen tulisi luopua tydsuojeluasiamiehen tehtavista.
(Helsingin HO 13.10.2006 3080.)

Tyontekija oli sairastunut ja tyoterveyslaékari oli lausunnossaan todennut, etté
tyontekijan sairastumiseen oli vaikuttanut tyontekijan kokemus epéaoikeudenmukaisesta
lomautuksesta sekd lomautuksen jalkeisestd painostuksesta tyOpaikalla. Han ei kyennyt
jatkamaan tehtévissaan ja joutui siirtymadn huonommin palkattuihin konduktéorin
tehtaviin pidemmalla tyomatkalla. (Helsingin HO 13.10.2006 3080.)

Kardjaoikeiden paatoksen mukaan tyonjohto oli kohdellut tyontekijad muista
tyontekijoista poikkeavasti kohdistaen haneen uhkailua ja painostusta. Tyontekijaa oli
kohdeltu my6s epaasianmukaisesti, eivatkd muut tyontekijat olleet saaneet osakseen
samanlaista kohtelua. Uhkailu ja painostus seka epdasiallinen kohtelu olivat olleet
seurausta hanen toiminnastaan tyosuojeluasiamiehend. (Helsingin HO 13.10.2006
3080.)
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Asiaa kasiteltiin kardjaoikeuden paatoksen jalkeen hovioikeudessa 11.2.2004 ja
korkeimmassa oikeudessa 28.10.2005. Korkein oikeus kumosi hovioikeuden paatoksen
ja palautti asian hovioikeuteen uudelleen Kkasiteltavaksi. Hovioikeuden uudessa
kasittelyssa yhtion tyonjohdon kaikki syytteet hylattiin. (Helsingin HO 13.10.2006
3080.)

Perusteluina hylkdadmiselle oli muun muassa se, ettei tyontekijad ollut asetettu
koulutuksesta Kieltdytymisen osalta eriarvoiseen asemaan, koska myods toiselle
koulutuksesta kieltaytyneelle oli aiheutunut yhtd pitk& pakkoloma. Koulutuksista
Kieltaytymisia ei myoskaan ollut aiemmin ollut, joten niiden aiheuttamasta
rangaistuksesta ei ollut viela mitddn kaytantod. Tyontekijan laakarintodistuksesta ei
myo6skaan ollut kaynyt ilmi, miksi tyontekijéé ei suositeltu asbestitdihin eika tyontekija
ollut tuonut tydnjohdolle tiedoksi, ettd h&n pelkasi tyoskentelyd asbestin kanssa.
Jarjestetty asbestikurssi oli ainutkertainen, eika sitd ollut jarjestetty aiemmin eikd sita
jarjestetty sen jalkeenkaan. Huomioon ottaen, ettd konepajalla oli tarve saada lisda
koulutettua henkilostdd asbestityohon, katsoi hovioikeus, ettd yhtiolla oli ollut
perusteltu syy suhtautua tiukasti asbestikurssista kieltdytymiseen. Hovioikeus katsoi
liséksi, ettd tyonjohdon lausumista jai nayttamatta toteen, ettd lausumat olisi tehty
tahallaan syrjimistarkoituksessa tai ettd lausumat olisivat kytkettavissa tydsyrjinnan
tunnusmerkistoon. (Helsingin HO 13.10.2006 3080.)

Tyo6nantajan tulee noudattaa tyotehtavid, -vélineité ja -tiloja jakaessaan tasapuolista ja
syrjimaténta kohtelua. Toisinaan tyotehtévien jakautuminen koetaan kuitenkin epatasa-
arvoisena taikka syrjivana, vaikka todellisuudessa rikkomusta ei ole lain ndkdkulmasta
tapahtunutkaan. Muun muassa edelld esitetyssd oikeustapauksessa tyontekija oli
kokenut asbestitdihin kouluttamisen sekd mahdollisen kyseisiin tehtéviin siirtdmisen
aiheutuneen hénen toiminnastaan tyosuojeluasiamiehend. Syynd epadilyihin olivat

epailematta huonot suhteet esimiesten ja tydntekijoiden valilla.

Ty0Onantajan on syyta tyotehtdvid jakaessaan selvittda tehtavien jakamiseen vaikuttavat
asiat ja perusteet, jotta syrjintéepdilyiltd valtyttéisiin. Avoin ja luottamuksellinen
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tiedottaminen seka tyonjohdon kouluttaminen ovat avainasemassa tasapuolisen kohtelun

toteutumisessa.

4.2 Tyo6ajat

Ty6aikalain mukaan ty0ajaksi luetaan tyohon kaytetty aika sekd aika, jonka tyontekija
on velvollinen olemaan tydpaikalla tydnantajan kaytettavissa. Tydnantajan on Kirjattava
tyontekijan tekemat tydtunnit sek& niistda suoritetut korvaukset tyontekijoittain.
Tyoaikalain mukaan Kirjanpitoon on merkittdva joko saannollisen tydajan tunnit, lisa-,
yli-, hatd-, ja sunnuntaityotunnit sek& niistd suoritetut korvaukset tai kaikki tehdyt
tyotunnit samoin kuin erikseen yli-, h4ta- ja sunnuntaityotunnit sek& niista suoritetut
korotusosat. Tydnantajan on sdilytettava tydaikakirjanpito vahintaan saadetyn kanneajan
paattymiseen saakka. Jaljennos tyOaikakirjanpidosta on pyydettdessa toimitettava

tyosuojeluviranomaiselle. (Tyo6aikalaki 9.8.1996/605.)

Oikein pidetylld tyoaikakirjanpidolla on ratkaiseva merkitys, mikali jéalkikéateen
joudutaan selvittdamaén tynantajan ja tyontekijan valisia erimielisyyksié tyétunneista ja
niistd suoritetuista korvauksista. Mikali tyonantaja on laiminlyonyt Kkirjanpidon
pitdmisen tai on pitényt sitd vaarin, luottaa tuomioistuin yleensa tyontekijan selvityksiin

ja muistiinpanoihin, jotka tyontekija esittaa. (Tyosuojeluhallinto 2016.)

Tyobaikalainsdéddannossd madaritelldén sadnnollisen tydajan pdivittdinen ja viikoittainen
enimmaistybaika, ylityd, tyovuorojen véliset lepoajat sekd kirjanpitovelvoite. Ty0aikaa
jarjestettdessd voidaan kuitenkin sopia liukuvasta ty0ajasta taikka tybajan
tasoittumisesta tietyll& aikajaksolla, jos jarjestelysséd noudatetaan tyOaikalakia ja alalla
noudatettavaa tyoehtosopimusta. Tyodehtosopimuksessa saattaa olla tarkentavia
méaéarayksiad myos tyoksi luettavasta ajasta. (Tydsuojeluhallinto 2016).

Tyonantajan tulee noudattaa tasapuolisuutta ja syrjimattdmyyttd tydvuorojen
suunnittelussa. Tasapuolisuutta tulee niin ik&&n noudattaa ylitdiden ja niista

suoritettavien korvausten osalta.
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Etnisten ja eri kansallisten tyontekijaryhmien kohdalla saattaa tulla esiin pyhdpaivien
erilaisuus seka vuosilomien ajankohtaan liittyvat ndkokulmat. Tyonantajalla on oikeus
méaéaratd tyovuorot tyonjohto-oikeutensa nojalla. Eri uskontojen pyhédpdivat eivét
kuitenkaan noudata Suomessa olevaa kalenteria, joten pahimmat ristiriidat voidaan
valttdd ottamalla tyontekijoiden toiveet huomioon mahdollisuuksien mukaan.
Tyovuorojen tarkoituksellinen sijoittaminen tyontekijan oman uskonnon mukaisille
juhlapéiville ei ole asianmukaista. Ongelman voivat muodostaa myos tyontekijoiden eri
uskontoihin liittyvat rukousajat. Niiden ei tule olla tyon tekemisen esteend, mutta on

asianmukaista sallia ne mahdollisuuksien mukaan. (Kuoppamaki 2008: 118.)

Luonnollisestikaan henkilon raskaus, perhevapaiden kayttd tai perhesuhteet eivét saa
olla syynd henkilon asettamiseen muita epdedullisempaan asemaan tyoaikojen, -
vuorojen tai lepoaikojen suhteen. Tasa-arvovaltuutetulta pyydettiin lausuntoa (TAS
320/2013) raskauden vaikutuksesta ns. nollatydsopimukseen. Siivoustyotd tehnyt
henkild pyysi kannanottoa siihen, onko hanté syrjitty naisten ja miesten vélisesta tasa-
arvosta annetussa laissa kielletylla tavalla, kun héanelle ei ollut annettu endd samaa
maaréda  tyOtunteja  kuin  aikaisemmin  hdnen  kerrottuaan  raskaudestaan.
Lausunnonpyytéja oli tarvittaessa toihin kutsuttava tyontekija. Hanen tyosopimuksensa
oli ollut siten ns. nollatyésopimus. Han oli sopimuksessa sitoutunut olemaan
tyonantajan kaytettavissa kutsuttaessa, mutta hanelld ei ollut véhimmadistyoaikaa, joka

velvoittaisi tydnantajan tarjoamaan hanelle tyotunteja. (TAS 320/2013.)

Nollatydsopimuksessa tai tarvittaessa tdihin kutsuttavan tydsopimuksessa tarjottavien
tdiden maara kuuluu lahtokohtaisesti tydnantajan paatantavaltaan, ellei tydsopimuksessa
ole toisin sovittu, eika tyosuhteessa ole vakiintunut erityistd vahimmaistyaikaa. Mikéli
tybajat ovat vaihdelleet viikoittain ja ty6ta on tehty epasaannéllisesti, on vakiintuneen
tason madrittaminen vaikeaa. Oikeuskéytannossd ja —Kirjallisuudessa kaytannon
vakiintumisen edellytyksind on pidetty sité, ettd kdytantéd on sovellettu melko pitké
aika, kaytantd on ollut selvd ja yksiselitteinen, sitd on noudatettu poikkeuksitta tai
pelkastddn véhaisin poikkeuksin, eikd sovellettu kaytantd ole perustunut virheeseen.
Arvio vakiintumisesta tehdaan tapauskohtaisesti. Oikeuskaytdnnossd on myds annettu
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ty6ajan vakiintumista arvioitaessa merkitystd tyonantajan tyovoiman tarpeelle sek&
tyosopimuksen siséllolle. (TAS 320/2013.)

Tasa-arvovaltuutettu totesi lausunnossaan, ettd on arvioitava, onko tyontekijalle
vakiintunut viiden tytssdolokuukauden aikana tehtyjen tyotuntien perusteella tietty
vahimmadistyOaika. Asiassa syntyy syrjintdolettama raskauden perusteella, mikali
ty6tuntien méaraa voidaan pitaa vakiintuneena noin viiden kuukauden tyénteon jalkeen
ja tdma tyotuntien maéra on olennaisesti véhentynyt raskaudesta kertomisen jalkeen.
Jotta tyGnantaja voisi kumota syrjintdolettaman, tulee hdnen pystyd osoittamaan, etta
tuntien antamatta jattdminen on johtunut muusta hyvaksyttavastd syystd kuin
tyontekijan raskaudesta. (TAS 320/2013.)

Tasa-arvovaltuutettu totesi, ettd tydsyrjintd on saadetty rangaistavaksi rikoslaissa.
Tyo6suojeluviranomaisen toimivaltaan kuuluu harkita, onko esitetyssd tapauksessa
todenndkdisia perusteita epailla tyosyrjintérikosta ja tulisiko néin ollen asiasta tehda
ilmoitus poliisille esitutkintaa varten. (TAS 320/2013.)

Ty0Onantajan tulee huolehtia siitg, ettd tyontekijat eivat joudu epéedullisempaan asemaan
tyoaikojen, -vuorojen tai lepoaikojen suhteen syrjivasta taikka tasapuolisen kohtelun
vaatimusta rikkovasta syystd. TyOnantajan onkin syytd ohjeistaa ja kouluttaa
tyonjohtonsa kohtelemaan tyontekijoitda lain mukaisesti tydaikoihin liittyvassa
paatoksenteossa. Tyobaikojen méa&rdytymisperusteet on my6s syytd tiedottaa
tyontekijoille.

4.3 Tiedottaminen

Ty0Onantaja on velvollinen huolehtimaan tyontekijoiden tasapuolisesta kohtelusta myods

tiedottamisen ja tietojen saannin osalta. Ketaan tyontekijaa ei saa asettaa myodskaan

tiedottamisen osalta eriarvoiseen asemaan.
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viestintapaallikon Hilkka Ahteen lehdistossékin laajalti kasitelty oikeudenkaynti on
ehkd Suomen tunnetuin tydpaikkakiusaamistapaus, jossa ilmeni myods epéasiallista
kaytosta tietojen saannin ja tiedottamisen osalta. Kardjaoikeus tuomitsi Timo Radyn
kahdesta tyoturvallisuusrikoksesta sekd pahoinpitelystda 80 pdivasakon mééardiseen
sakkorangaistukseen. Liséksi Auto- ja kuljetusalan tyontekijéliitto méaéarattiin 20 000
euron yhteisdsakkoon. Hilkka Ahde sai kiusaamisesta 12 000 euron korvaukset.
(Varpela 2014.)

Hilkka Ahde oli kertonut, ettd han oli joutunut vakavan sek& jatkuvan
tyopaikkakiusaamisen uhriksi vuosien ajan. Hanen mukaansa epdasiallinen kohtelu oli
lopulta muuttunut kolme vuotta kestidneeksi eristamiseksi ja téydelliseksi
mykkakouluksi. Timo Radyn menettely oli tarkoittanut henkisen vékivallan kayttoa
muun muassa julkisissa tilanteissa huomiotta jattamiselld, kommunikaation
tapahtuminen sanansaattajia kayttamalla, eristdminen tyotehtavia siirtamalld,
epaasiallisilla tehtdvdn annoilla sekd mitatéimalla myods tervehtimatta jattamalla.
(\Varpela 2014.)

Helsingin hovioikeus muutti tuomiota vain véhan. Hovioikeuden mukaan Radyn
epaasiallinen kohtelu oli ilmennyt ensin huutamisena, epaselvdnd ja epdasiallisena
tehtdvien antona seka tyonteon vaikeuttamisena. Myéhemmin epéasiallinen kohtelu oli
muuttunut puhumattomuudeksi, huomiotta jattdmiseksi ja lopulta kommunikoinnin

puuttumiseksi kokonaan. (Surakka 2015.)

Ahde oli hovioikeudessa kertonut, ettd hanen tyotehtaviensd hoitaminen edellytti alusta
saakka tiivistd yhteydenpitoa Ratyyn. Radyn suhtautuminen Ahteeseen oli muuttunut
taysin vuonna 2005. Yhteisia kokouksia ei en&& pidetty, eikd Ahdetta otettu enda
mukaan lakkoneuvotteluihin. Raty oli liséksi antanut muille ohjeen, ettd Ahdetta ei
saanut kutsua kevét- ja syyskokouksiin. Ahde oli kokenut, ettd hanet eristettiin
henkisesti. Raty oli my6s kieltanyt antamasta Ahteelle tietoja erindisista neuvotteluista,
mink& vuoksi Ahteen oli ollut mahdotonta hoitaa yhteydenpitoa toimittajiin. Liséksi
Raty oli ilmoittanut, ettei Ahdetta saanut kutsua mihink&an tilaisuuteen, johon hénen oli
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tarkoitus osallistua. R&ty oli sivuuttanut Ahteen taysin vuoden 2012 aikana ja lopulta
tilanne johti siihen, ettd Ahde irtisanottiin. (HO R 14/809.)

Ahde oli sairastunut kiusaamisen seurauksena pitkéaikaiseen psykiatriseen sairauteen ja
hé&n oli ollut hoidon tarpeessa vuosien ajan. Radyn menettely oli aiheuttanut hénelle
kéarsimystd ja heikentanyt oleellisella tavalla h&nen eldménlaatuaan useiden vuosien
ajan. (HO R 14/809.)

Radylla oli asemansa puolesta tyoturvallisuuslain mukainen velvollisuus selvittad ja
tunnistaa Ahteen tydsséan kokema epdasiallinen kohtelu sekd ryhtya toimiin epédkohdan
poistamiseksi. Raty oli kuitenkin laiminlyonyt velvollisuutensa estdmalld tai ainakin
vaikeuttamalla asian selvittdmista ja jatkamalla epdasiallista kohteluaan. Réty ei ollut
muuttanut kayttaytymistaan siitdkaan huolimatta, ettd tyoterveyshuolto ja myéhemmin
myo6s aluehallintovirasto olivat olleet hédneen yhteydessd. Hovioikeus katsoi ndiden
seikkojen osoittavan, ettd Ré&ty oli toiminut tahallisesti ja hdnen on taytynyt pitaé
toimiensa varsin todennakdisend seurauksena sitd, ettd han vahingoittaa menettelyll&dén
Ahteen terveyttd. (Surakka 2015.)

Kuten edelld késitellystd oikeustapauksesta kady ilmi, tyonantajalla ei ole oikeutta
kayttadd tiedonsaantia vallan tai rankaisemisen vélineend. Oikea-aikainen ja paikkansa
pitava tieto on tydtehtdvien hoitamisen kannalta ensiarvoisen tarkedd. Pahimmillaan
tiedonsaannin estyminen voi johtaa tyOtehtdvisséd ep&onnistumiseen ja tuottavuuden
heikentymiseen. Tyonantajan ei tule myosk&an laittaa tyontekijoitd eriarvoiseen
asemaan erilaisilla suosikkijarjestelmilla. Tyontekijoilla tuleekin olla yhtélainen oikeus
tietoihin, joita he roolinsa ja tehtiviensd puolesta tarvitsevat. Tydnantajan on syyta
huolehtia esimerkiksi ohjeistuksella, koulutuksella seka tiedottamisella, ettei tiedon

jakaminen ole syrjivaa tai tasapuolisen kohtelun vaatimusta rikkovaa.

4.4 Koulutus
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Selvityksissa on kaynyt ilmi, ettd tyopaikoilla annettavan koulutuksen maara laskee 45
ikavuoden jalkeen. Nain siindkin tapauksessa, vaikka vanhemmat tyontekijat voisivat

tarvita kaikkein eniten tietojen ja osaamisen paivittdmista. (Kuoppamaki 2008: 83.)

Ty0Oantajan tulee soveltaa syrjintdkieltoa myos tehdessaan paatoksia tyontekijoiden

koulutukseen ohjaamisesta (Ty0- ja elinkeinoministerié 2015: 15.).

Tasa-arvolain 8 § mukaan tyOnantajan menettelyd on pidettdva laissa tarkoitettuna
syrjintand, mikali tyonantaja koulutukseen valitessaan syrjayttda henkilon, joka on
ansioituneempi kuin valituksi tullut toista sukupuolta oleva henkild, jollei tydnantajan
menettely ole johtunut muusta hyvaksyttavastd seikasta kuin sukupuolesta tai jollei
menettelylle ole tyon tai tehtdvén laadusta johtuvaa painavaa ja hyvéksyttdvaa syyta.
Ty0Onantajan toiminta on laissa tarkoitettua syrjintdd myaos, jos tyénantaja koulutukseen
valitessaan menettelee siten, ettd henkild joutuu raskauden, synnytyksen tai muun
sukupuoleen liittyvan syyn perusteella epdedulliseen asemaan. (Kuoppaméki 2008:
187.)

Koulutukseen péasyyn ei myoskadn saa vaikuttaa muut syrjivat syyt, kuten esimerkiksi
ammattiliittoon kuuluminen tai kuulumattomuus. Korkein oikeus sai vuonna 2004
kasiteltdvdkseen tapauksen KKO:2004:133, jossa kantajat olivat Finnaviation Oy:n ja
Karair Oy:n Finnair Oy:hyn sulautumisen yhteydessé siirtyneet niin sanottuina vanhoina
tyontekijoind Finnairin palvelukseen. Ennen sulautumista Finnair, Finnaviation ja
Karair tyonantajina seka yhtididen liikennelentdjien ammattijarjestot, Finnairin lentdjia
edustanut Suomen liikennelentéjaliitto ry, Finnaviationin lentdjien yhdistys FA-lentdjat
ry ja Karairin liikennelentdjien yhdistys ry olivat allekirjoittaneet sopimuksen
(11.5.1995), joka tahtasi lentdjakierron toteuttamiseen yhtididen vélilla seka yhtididen
liikkennelentgjaryhmien  yhdistdmiseen (ns. kiertosopimus). Sopijapuolet olivat
hyvaksyneet  10.6.1996  Finnair-konsernin  lentdjien  yhdistetyn  keskinista
vanhemmuutta ja edistymista liikennelentdjind kuvaavan virkaikéaluettelon. Kantajat oli
sijoitettu siihen Kiertosopimuksen mukaisesti lentdjakurssin AOL 12 jalkeen siten, etta
sovelletun virkaian kertyminen oli alkanut 1.5.1995. (KK0:2004:133.)
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Finnair oli soveltanut kiertosopimuksen mukaisesti laadittua luetteloa sulautumisen
jalkeen. Kun kantajien ammattijarjestét FA-lentdjat ry ja Karairin liikennelentdjien
yhdistys ry irtisanoivat 5.9.1997 jaseniinsa sovelletut tydehtosopimukset ja
kiertosopimuksen, Finnair ilmoitti 5.10.1998 katsovansa, ettd sen palvelukseen
sulautumisen perusteella siirtyneiden FA-lentdjat ry:n ja Karairin liikennelentgjien
yhdistys ry:n edustamien liikennelentéjien sovelletun virkaidn alkamispaivadmaara on
sulautumisajankohta  2.9.1996.  Asianomaisen  tyonantajaliiton ja  Suomen
liikennelentgjaliitto ry:n valisen Finnairin liikennelent&jid koskevan tydehtosopimuksen
mukainen virkaikalautakunta vahvisti 23.10.1998 uuden sovellettua virkaika4 osoittavan
luettelon tdamén mukaisesti. (KK0:2004:133.)

Kantajat vaativat vahvistettavaksi, ettd sovellettua virkaik&& osoittavien luetteloiden
noudattaminen heidén tyosuhteissaan oli merkinnyt heidén asettamistaan eri asemaan
Finnairin Suomen liikennelentdjaliitto ry:hyn kuuluviin litkennelentgjiin nahden sen
perusteella, missd ammattiyhdistyksessd he olivat jasenind. Koska kantajat siirtyivéat
Finnairin palvelukseen vanhoina tyontekijoind, olisi heidan sovellettu virkaikansa tullut
laskea siitd, kun he olivat aloittaneet tyonsa liikennelentdjind Finnaviationin taikka
Karairin palveluksessa. Oikealla asemalla virkaik&luettelossa oli heille suuri merkitys,
koska tyovoiman véhentdminen, uralla eteneminen sekd uutta tehtdvaa edeltdvaan
koulutukseen péaseminen maaraytyvat luettelon mukaisessa jarjestyksessa. Kantajien
ura- ja ansiokehitys sek& uusiin tehtdviin kouluttautuminen eivat olleet toteutuneet
Finnairin palveluksessa tasavertaisesti Suomen liikennelentdjéliitto ry:hyn kuuluvien
henkildihin verrattuna. Muun muassa joidenkin kantajien p&&sy suihkukoneiden
tyyppikoulutukseen oli viivastynyt.(KK0:2004:133.)

Koska aiemmassa 10.6.1996 vahvistetussa lentdjaluettelossa oli jo vahvistettu eri
lentdjaryhmiin  kuuluvien keskindinen virkaikdasema, se seikka, ettd uusi
virkaikaluettelo oli tdssda vaiheessa vahvistettu tydehtosopimuksen mukaisessa
jarjestyksessa virkaikalautakunnan péaatokselld, ei ollut yksin hyvaksyttava syy arvioida
kantajien virkaikdasemaa uudelleen ja huonontaa sitd. Korkein oikeus katsoi liséksi,
ettei Finnair ollut esittdnyt mydsk&én lentdjien ammattitaitoon tai patevyyteen liittyvéaa
taikka mitddn muuta hyvéaksyttavaa syytda muuttaa kantajien virkaikdasemaa 10.6.1996
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vahvistettua epéedullisemmaksi. N&in ollen uuden 23.10.1998 vahvistetun
virkaikaluettelon soveltaminen kantajien tyosuhteissa oli asettanut heidat ammatillisen
jarjestaytymisen perusteella eri asemaan Finnairin palveluksessa olleisiin muihin
lentdjiin n&dhden. Liséksi korkein oikeus katsoi, ettd joidenkin kantajien koulutuksien
perumisen syyné oli ollut viime k&dessa heidan jasenyytenséd Karairin liikennelentdjien
yhdistys ry:ssé. Korkein oikeus katsoi, ettd Finnair oli syksylla 1997 tyontekijoidensa
koulutuksesta paattaessaan ilman hyvéksyttavaa syyta asettanut kantajat eri asemaan sen

perusteella, minkd ammattiyhdistyksen jasenia he olivat. (KK0O:2004:133.)

Ty0Onantajan tulee huolehtia koulutuspaétoksia tehdessadn tyontekijoiden tasapuolisesta
kohtelusta ja syrjimattomyydestd. Koulutukseen paasyn evdadmisessa ei saa kayttaa
laissa mainittuja syrjivia perusteita. Muun muassa edella késitellyssa oikeustapauksessa
oli koulutuspéatoksissa kaytetty syrjivid perusteita, kun tyontekijat oli asetettu lain
vastaisesti erilaiseen asemaan eri ammattiyhdistykseen kuulumisen perusteella.
TyOnantajan onkin syytd huolehtia, ettd koulutuspaatoksiin on olemassa lailliset,
esimerkiksi tyon tai tehtdvan laadusta johtuvat, hyvaksyttdvat syyt. Tydnantaja voi
kayttdd koulutussuunnittelussaan apuna esimerkiksi tehtdvd- tai roolikohtaisia

koulutusvaatimuksia seka tyontekijoille tehtavid henkilokohtaisia koulutussuunnitelmia.

4.5 Eteneminen

Yhdenvertaisella kohtelulla on merkitystd etuja myonnettdessd ja velvollisuuksia
asetettaessa (esimerkiksi palvelussuhteen ehdot, téiden jarjestely, tyoolojen jarjestelyt,
tyomenetelmien  soveltaminen, tehtdvien jakaminen, etujen kohdentaminen,
koulutusvalinnat seké uralla eteneminen) (Kairinen ym. 2013). Tyontekijallda on nain
ollen oikeus tulla kohdelluksi yhdenvertaisesti my6s uralla etenemisessd, eika
tyonantaja saa kayttaa syrjivié tai tasapuolista kohtelua rikkovia perusteita valitessaan ja

nimittaessaan henkil6itd uusiin tehtaviin.

Helsingin Sanomien artikkelissa, Kaunis ihminen pédrjdd rumaa paremmin -
tyoelaméssa ja kargjilla, kasiteltiin ulkonddn vaikutusta mm. henkilon etenemiseen.

Artikkelin mukaan Suomessa tyOntekijan valinta voi perustua osaamisen lisaksi



75

ulkondkoon. Esimerkiksi tyohakemuksessa voidaan edellyttdd valokuvaa, jos
tyontekijan ulkonadlla on merkitysta tyotehtdvien hoitamisessa. Ulkonadn perusteella
sivuutettu henkilé voi valittaa kuitenkin asiasta yhdenvertaisuuslain perusteella
tyosuojeluviranomaiselle. Eteld-Suomen aluehallintoviraston tydsuojelulakimies AKki
Eriksson kertoi, ettd ulkondkosyrjinndstd tehdyt valitukset ovat kuitenkin erittéin
harvinaisia. (Vahvanen & Oja 2014.)

Helsingin Sanomien artikkelin mukaan monia naispoliitikkoja Keitds tyttd kahvia —
kirjaansa varten haastatellut Eveliina Talvitie kertoi, ettd useat haastatellut
naiskansanedustajat puhuivat siitd4, miten ilmestyi ndkyméattomia esteitd etenemiselle,
kun ei endd ollut nuori ja natti. Naisten ikda ja kokemusta ei arvostettukaan samalla

tavalla kuin miesten. (Vahvanen ym. 2014.)

Ammattiliittoon kuuluminen tai siind toimiminen eivat niin ikaan saa vaikuttaa
tyontekijan uralla etenemiseen. My6s ylennyksistd péatettdessa tyontekijan asettaminen
heikompaan asemaan poliittisen toiminnan perusteella on kiellettya syrjintaa. Poliittinen
toiminta ei saa estdd tyontekijan uralla etenemistd. Mikéli henkilo kayttdd tydaikaa
poliittiseen toimintaan, voi tyonantaja edellyttaa sivutoimiluvan kaltaisen suostumuksen
hankkimista. Luvat tulee kuitenkin myontda tasapuolisesti kaikkia poliittisia ryhmia

edustaville tyontekijoille. (Kuoppaméki 2008: 169.)

Helsingin Sanomien Tutkija: Poliittiset nimitykset rikkovat ehka perustuslakia” -
artikkelin mukaan poliittisten nimitysten maard on k&antynyt kasvuun. Kaikkia
poliittisia nimityksid on mahdotonta selvittdd, mutta suunta on ollut viime aikoina
ylospdin. Syynd on nimitysten mé&aran yleinen kasvu, mutta myods hallituksen
toimintakulttuurin muutos. My0s yksittéaisella ministerilla on suurempi valta. (Boxberg
2015.)

Poliittiset virkanimitykset ovat ongelmallisia erityisesti niiden avoimuuden puutteen
vuoksi. Tyypillistd on, ettd molemmat osapuolet kiistavat jyrkésti poliittisuuden.
Helsingin ja Turun vyliopiston yleisen valtio-opin dosentti seka tyo- ja
elinkeinoministerion budjettineuvos Eero Murto piti  tdysin mahdollisena, etté
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nimityksisséd rikotaan perustuslakia. Perustuslain mukaan ketd&n ei saa asettaa
eriarvoiseen asemaan esimerkiksi mielipiteen tai vakaumuksen vuoksi. Poliittisesta
virkanimityksesta voidaan kannella oikeuskanslerille, mutta kantelut eivat yleensa johda
mihink&an. (Boxberg 2015.)

Poliittisia nimityksid voidaan myos arvioida tyosyrjintdnd. Syrjintaa saattaa olla seka
jonkun valitsematta jattdminen poliittisen vakaumuksen takia tai jonkun valitseminen
juuri talla perusteella. Painavat syyt, kuten ty6- tai virkatehtdvien laatu (esimerkiksi
puoluesihteeri), oikeuttavat poikkeamaan syrjintékiellosta. (Kairinen ym. 2013.)

4.6 Kiusaaminen ja hairinta

Ty0Onantajan ja tyonantajan edustajien velvollisuutena on sekd itse valttaa ettd lisaksi
estéa toisia tyontekijoitd ja asiakkaita kiusaamasta tyontekijoitddn. Lainsdadanndssa ei
sindnsa kaytetd termid kiusaaminen vaan esimerkiksi tyoturvallisuuslaissa kaytetaan
kasitettd hairintd. Hairintd on maaritelty tyoturvallisuuslaissa siten, ettd siihen on
yhdistyttdva terveyden menettdmisen vaara. Tyo6turvallisuuslain (738/2002) 28 §
mukaan mikali tydssa esiintyy tyontekijaan kohdistuvaa hénen terveydelleen haittaa
taikka vaaraa aiheuttavaa héirintdd tai muuta epdasiallista kohtelua, tyOnantaja on
asiasta tiedon saatuaan ryhdyttdva kéaytdssadn olevin keinoin toimiin epakohdan
poistamiseksi. S&annds koskee sekd tydnantajaa itsedén ettd tdman edustajaa. Myos

tydsopimuslain 2 luvun 3 § on todettu vastaava velvoite. (Koskinen 2012.)

Hairinta voi olla sukupuoleen kohdistuvaa taikka seksuaalista hairintdd. Molemmat ovat
tasa-arvolaissa tarkoitettua syrjintdd. Seksuaalisella hdirinnalla tarkoitetaan sanallista,
sanatonta taikka fyysisté ei-toivottua kaytostd, joka on luonteeltaan seksuaalista ja jolla
tarkoituksellisesti tai tosiasiallisesti loukataan henkilon henkistd tai fyysista
koskemattomuutta erityisesti luomalla uhkaava, vihamielinen, halventava, noyryyttavé

tai ahdistava ilmapiiri. (Tasa-arvovaltuutettu 2016.)

Sukupuoleen kohdistuva héirintd on henkilon sukupuoleen, sukupuoli-identiteettiin tai
sukupuolen ilmaisuun kohdistuvaa ei-toivottua kaytostd, joka ei ole luonteeltaan
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seksuaalista, jolla tarkoituksellisesti tai tosiasiallisesti loukataan henkilén henkisté tai
fyysistda koskemattomuutta ja jolla luodaan uhkaava, vihamielinen, halventava,

noyryyttava tai ahdistava ilmapiiri. (Tasa-arvovaltuutettu 2016.)

Seksuaalinen hairintd voi ilmeté esimerkiksi seuraavin tavoin:

e sukupuolisesti vihjailevat ilmeet tai eleet

o hérskit puheet, kaksimieliset vitsit sekd henkilon vartaloa, pukeutumista tai
yksityiselaméé koskevat kysymykset tai huomautukset

e pornografiset aineistot, seksuaalisesti varittyneet kirjeet, sahkopostit, tekstiviestit
taikka puhelinsoitot

e fyysinen kosketteleminen

e sukupuoliyhteyttd tai muuta sukupuolista kanssakdymista koskevat vaatimukset
tai ehdotukset

o raiskauksen yritys tai raiskaus (Tasa-arvovaltuutettu 2016.)

Sukupuoleen perustuva héirintd saattaa ilmeta esimerkiksi seuraavilla tavoilla:
e halventava puhe tai toisen sukupuolen alentaminen
e tyOpaikkakiusaaminen silloin, kun se perustuu Kkiusatun sukupuoleen (Tasa-

arvovaltuutettu 2016).

TyoOnantajan tulee huolehtia etteivéat tyontekijat joudu tyoelaméssa seksuaalisen tai
sukupuoleen perustuvan hairinndn kohteeksi. Vastuu hairinndn poistamisesta siirtyy
tyonantajalle silloin, kun tyénantaja on saanut tiedon tyontekijan kokemasta hairinnasta.
TyoOnantajan menettely katsotaan tasa-arvolaissa kielletyksi syrjinndksi, mikali
tyonantaja ei ryhdy kaytettdvissaan oleviin toimenpiteisiin hadirinndn poistamiseksi.
Tallaisia toimenpiteitd ovat muun muassa hairitsijalle annettava huomautus, varoitus,
tyotehtdvien tai tydtilojen jarjestelyt ja hairitsijan tyésuhteen irtisanominen tai purku.

(Tasa-arvovaltuutettu 2016.)

Hairitylla on lahtokohtaisesti velvollisuus ilmoittaa hairitsijalle, ettd tdmén toiminta ei
ole toivottua ellei erityisista syistd muuta johdu. Mikali hairintdan on sisaltynyt uhkailua

héirityn aseman heikentamisestd, jollei hén alistu hairitsevaan kéyttaytymiseen, painoa
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ei tule antaa vastentahtoisuuden ilmaisemiselle. Mytskaan sellaisessa tilanteessa, jossa
héiritsijan on tavanomaista harkintaa kéayttden taytynyt ymmartdd kayttaytymisensa
héiritsevéksi tai muuten ei-toivotuksi, ei hairitylla katsota olevan velvollisuutta osoittaa
hairitsijalle, milla tavalla han hairitsijan kayttadytymisen kokee. Hairintda kokenut voi
ilmoittaa asiasta esimiehelle, tydsuojelupdallikolle, tydsuojeluvaltuutetulle, muulle
luottamushenkil6lle taikka tyoterveyshuollolle. Mikéli tyonantaja on itse hairitsija, ei
héirityn tarvitse erikseen ilmoittaa hairinnastd muulle tyénantajan edustajalle, jotta

menettely olisi katsottava kielletyksi syrjinnéksi. (Tasa-arvovaltuutettu 2016.)

Itd-Suomen hovioikeus kasitteli tapausta IHO 10.1.2008 R 06/804, jossa tydnantaja oli
syyllistynyt  tyonantaja-asemassa  useasti  tahallaan ja  huolimattomuuttaan
tyoturvallisuusméaéraysten rikkomiseen haukkumalla epéasiallisesti tyontekijad seka
kertomalla hénestd perattomid asioita huolimatta siitd, ettd tyontekijd oli kertonut
kokevansa tyOnantajan kéyttdytymisen epdasiallisena ja painostavana. Tyontekija oli
tydnantajan toiminnan seurauksena joutunut pitkaaikaiselle sairauslomalle. Tydnantaja
oli  haukkumisen lisdksi syyllistynyt epdasialliseen menettelyyn kertomalla
ohimenneestd keskindisesta seurustelusuhteestaan tyontekijaan erdille tyontekijdille.
(Koskinen 2012.)

Tyonantajan katsottiin syyllistyneen ty6turvallisuusrikokseen seké erikseen liséksi
tyosyrjintadn ja tasa-arvolain rikkomiseen ahdistelemalla ja héiritseméalla tyontekijaa
seksuaalisesti. TyOnantaja tuomittiin 15 paivasakkoon sekd korvaamaan henkisend
kéarsimyksenda 2000 euroa ja 7800 euroa tyOsuhteen péattdmisestd aiheutuneena

taloudellisena vahinkona. (Koskinen 2012.)

Korkeimman oikeuden kasittelemdssé tapauksessa KKO:2010:1 yhtion miespuolinen
toimitusjohtaja oli l&hennellyt ja kosketellut useaa nuorta naistyOntekijad toissa.
Korkein oikeus otti kantaa siihen, oliko toimitusjohtaja syyllistynyt seksuaaliseen
hyvaksikayttoon sekd sen lisdksi tyoturvallisuusrikokseen ja  tydsyrjintaan.
(KKO:2010:1.)
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Asianomistajat olivat nuoria naisia ja toimitusjohtaja oli heihin nahden hallitsevassa
asemassa. Korkein oikeus katsoi, ettd toimitusjohtajan ryhtyminen tekoon ei ollut
perustunut osapuolten osalta tasavertaiseen tilanteeseen, vaan toimitusjohtaja oli
tosiasiallisilla  toimillaan ja k&yttden hyvaksi esimiesasemaansa taivuttanut
asianomistajat alistumaan tekojensa kohteeksi. Osapuolten riippuvuussuhteen osalta
merkittdvyyden arvioinnissa olivat keskeisid, toimeentulo, asuminen ja terveys seka
muut tdmankaltaiset elamantarpeet. Erityisen riippuvaisena pidetddn henkil6d, jonka
tyosuhteen jatkuvuus on toisen paatettavissd. Toimitusjohtaja oli asianomistajien
esimies ja hdn oli palkannut heidat sekd paattanyt heidan tyovuoroistaan. Asemansa
perusteella hadn kykeni my0s paattdmaan asianomistajien tydsuhteiden jatkumisesta.
(KKO:2010:1.)

Korkein oikeus Kkatsoi, ettd kaikki asianomistajat olivat ndissé olosuhteissa rikoslain 20
luvun 5 8§ 1 momentissa tarkoitetun tavoin erityisen riippuvaisia toimitusjohtajasta.
Korkein oikeus katsoi lisdksi, ettd riippuvuussuhteen vaarinkayttd oli ollut erityisen
torkedd. Nain ollen korkein oikeus Kkatsoi, ettd toimitusjohtaja oli syyllistynyt
seksuaaliseen hyvaksikdyttoon kunkin asianomistajan osalta. Korkein oikeus katsoi
my0s, ettd toimitusjohtaja oli rikkonut myos rikoslain 47 luvun 1 § 1 momentissa
tarkoitetulla tavalla ty6turvallisuusmaarayksia, joten han oli seksuaaliseen
hyvaksikayttoon  syyllistyessdédn  syyllistynyt  myds tydnantajan  edustajana
tyoturvallisuusrikokseen. Korkein oikeus katsoi liséksi, etta toimitusjohtaja tyonantajan
edustajana oli itse syyllistynyt asianomistajiin  kohdistuneeseen sukupuoliseen
hairintd&dn. Myos tallainen tydnantajan edustajan oma kdyttaytyminen on tasa-arvolaissa
Kiellettya syrjintad. Nain ollen korkein oikeus katsoi, ettd toimitusjohtaja oli
syyllistyessdan seksuaaliseen hyvaksikayttodn naistyontekijoitd kohtaan tydsuhteen
aikana asettanut heidat epdedulliseen asemaan sukupuolensa perusteella ja syyllistynyt
tasa-arvolain 7 § ja 8 8§ 2 momentin nojalla kiellettyyn syrjintdén ty0eldmassa.
(KKO:2010:1.)

Tyopaikoilla tapahtuvaan hairintddn tulee suhtautua &irimmadisen vakavasti. Koska
tyonantajalla on vastuu huolehtia siitd, etteivat tyontekijat joudu tyGeldmdssa
seksuaalisen tai sukupuoleen perustuvan hairinnan kohteeksi, on tyOnantajan syyté



80

asettaa hairinndlle nollatoleranssi. Ty0Onantajan tulee my6s puuttua esiintyviin
héirintatapauksiin valittémasti. Hairinnan kielto, toimenpiteet hairintdd havaittaessa

sekd hairinnasté aiheutuvat seuraukset tulee tiedottaa ja kouluttaa kaikille tyontekijoille.
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5 TASAPUOLISEN KOHTELUN TOTEUTTAMINEN
HENKILOSTOSUUNNITTELULLA

5.1 Tasapuolisen kohtelun rikkomusten ennaltaehkaisyn hyodyt

Tasapuolisen kohtelun rikkomusten ennaltaehkaisystd on monenlaisia hyotyja
yritykselle. Hyddyt ovat sek& imagollisia ettd taloudellisia. Tasapuolisen kohtelun
rikkomukset vahingoittavat sek& yrityksen mainetta ettd myos taloutta joko suorasti
vahingonkorvausten kautta tai heikentyneen maineen seka tuottavuuden laskun kautta.

Tutkimusten mukaan oikeudenmukainen johtaminen lisaa tydntekijoiden hyvinvointia.
Tyoterveyslaitoksen tutkimuksissa on osoitettu, ettd niissa tydyhteisOissd, joissa
johtaminen koettiin oikeudenmukaiseksi, psyykkisen rasituksen riski oli jopa 70
prosenttia pienempi kuin tyopaikoilla, joita johdettiin epdoikeudenmukaisesti. Myds
naisten pitkien sairauslomien riski laski kolmanneksen ja miesten noin viidenneksen.
(Erkkild 2005.)

Tyossa jaksamisen ohjelmaan liittyvat tutkimukset ovat osoittaneet, ettd henkiléston
tyytyvaisyys lisdd myoOs asiakastyytyvéisyyttd ja sitd kautta yrityksen tuottavuutta.
Henkiloston  tyytyvéisyyden on todettu korreloivan merkittdvasti  (+0.455)
asiakastyytyvaisyyden kanssa. Henkil0ston tyytyvadisyys johtamiseen ja osaamisen
kehittdmiseen taas korreloi merkittavasti henkilostotyytyvaisyyden kanssa (+0.696 ja
+0.813). Liséksi on my0s todettu, ettd tuottavuus korreloi erittadin merkittavasti (+0.884)

henkilston tyytyvéisyyteen esimiestoiminnan kanssa. (Erkkil& 2005.)

Tyoterveyslaitoksen tutkimuksissa on havaittu psykososiaalisten tekijoiden selittdvan
yhta paljon jollei jopa enemman sairauspoissaoloja kuin niin sanotut perinteiset tekijét.
Huonot vaikutusmahdollisuudet, yksipuolinen tyo ja ristiriidat esimiehen kanssa lisadvat
sairausriskia enemmaéan kuin eldméntapatekijat. Mitd paremmin tyontekija voi, sitd
sitoutuneemmin ja motivoituneemmin hén tekee tyota ja tayttaa tyonantajan tehokkuus-,

laatu- ja tuottavuusodotukset. Huonot tydolot ja tyOpahoinvointi lisddvat
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henkildstokuluja. Muun muassa sairauspoissaolot, sairaanhoito- ja tapaturmakulut sek&

elakekulut kasvavat ja tydntekijoiden tyokyky ja —panos heikkenevat. (Erkkila 2005.)

5.2 Vilineita tyontekijoiden tasapuolisen kohtelun varmistamiseen

Tyontekijoiden syrjiméttéman ja tasa-puolisen kohtelun varmistaminen on tyénantajan
vastuulla. Laki naisten ja miesten vdlisestda tasa-arvosta (8.8.1986/609),
yhdenvertaisuuslaki 30.12.2014/1325 sek& laki tyésuojelun valvonnasta ja tyGpaikan
tyosuojeluyhteistoiminnasta (44/2006) antavat tyonantajalle lakisaateisia tyokaluja

syrjinnan ja tasa-puolisen kohtelun rikkomusten ennaltaehkdisemiseksi.

Tasa-arvolaissa sdddetddn tyonantajan velvollisuudesta tehdd tasa-arvosuunnitelma
yrityksissa,  joissa  tyOskentelee  s&&nnollisesti  vahintddn 30  tyontekijaa.
Yhdenvertaisuuslaissa on saados tyonantajan velvollisuudesta laatia
yhdenvertaisuussuunnitelma niin  ikdan yrityksissa, joissa on saannollisesti
tyoskentelevid tyontekijoitd vahintddn 30. Tydsuojelun valvonnasta ja tydpaikan
tyosuojeluyhteistoiminnasta sdddetysséd laissa on vaatimukset tydsuojelupaallikon
nimedamisestd, tyosuojeluvaltuutetun ja hanen kahden varahenkilonsa valitsemisesta yli
kymmenen  henkil6d  s&&nnollisesti  tyollistdvan  yrityksen  osalta  sek&
tyosuojelutoimikunnan valitsemisesta tydpaikoilla, joissa tydskentelee saannollisesti

vahintaan 20 tyontekijaa.

Lakisaateisten tyontekijoiden tasapuolisen kohtelun varmistamisen vélineiden lisaksi
tybnantaja voi edistdd tyontekijoiden tasa-arvoa ja tasapuolista kohtelua arvojen,
organisaatiokulttuurin, strategian ja toimintaohjeiden kehittdmisella sekd esimiesten ja

tyontekijoiden koulutuksella.

Tasa-arvon seké naisten ja miesten tasapuolisemman edustuksen on todettu parantavan
tyohyvinvointia sekd edistdvan tuottavuutta. Monissa yrityksissd on lahdetty
méadratietoisesti kannustamaan naisia johto- sekd esimiestehtaviin. Yritykset ovat

asettaneet maaréllisid tavoitteita naisten lisddmiseksi seké yrityksen linjajohdossa etta
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johtoryhmdsséd. Myds rekrytointitilanteissa on saatettu asettaa tavoitteita, ettd
valintakierroksen viimeisissé vaiheissa on mukana tietty maard vahemmaén edustetun
sukupuolen edustajia. (EK 2013.)

Alla olevassa kuviossa on SAK:n Luottamushenkilon tasa-arvo oppaaseen sisallytetty

hyvén ja tasa-arvoisen tyopaikan ihannekuvaus.
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Arvot ja
yrityskulttuuri

« Jokainen kokee olevansa anvostettu ja saavansa kunniallista kohtelua.
» Sidosryhmat kokevat tulevansa kohdelluksi arvokkaasti rippumatta iasta,
k l rodusta, kulttuuri ja muusta taustasta.
* Yrityksella on eettiset periaatteet, jotka ohjaavat toimintaa.
« Toimivaa yhteistydtd on paljon ja monella tasolla sekd yhteison sisalla ettd ulospain.
« Johto toimii oikeudenmukaisesfi ja tasapuolisesti.
« Johto viestii toiminnassaan yhteison anvoja jz kulttuuria.
« Johto on tavoitettavissa (esim.sshkiposti) ja nakyy henkiloston keskuudessa.
= Kulttuuri kannustaa kokeilemnaan uusia tapoja tehda asioita ja sallii virheita. Ne nahd3an oppimismahdollisuuksina.

Tasa-arvo ja sen
toteutuminen

mmmmmmmmmpmsﬁm
« Jokainen voi odottaa tuk hdelluksi

« Jokainen tiedostaa, etta hanen tulee kyttaytya oikeud: i ja k
sdamhmﬂaﬁﬁiahtlmp\nﬁsasdwyhmakom

+ Tasa-anvo on maafitelty yhdessa, shenlmymmmasﬁonsmmpsmmmunsdle
on asetettu tavoif joiden

Tywl'ﬂesasaonﬁvmﬂedmm&ammdna)anﬂ eni kaisid, enlaisia tai e maalaisia
« Eri tehtavissd

« Johdossa

» Hallintoelimissa

3 jukiarniss, fimmeissa ja tyBryh
« Erilaisuus pyritaan sailyttamaan lapi isaation johtamis- ja toimis itteil

Ilmapiiri ja
yhteisallisyys

-Tyolwtwasyysonhyva Sita mitataan saannollisesti ja sille joiden johto
pemsﬁeeﬂaryhdmankoqamnmnpmam 1mdenedns1yms(a|ohmseum

-TyopaikaﬂamvmmkasMﬂienh.

« limapiiri tukee tiedon ja oszamisen jakamista.

* Henkilosuhteet toimivat kaikilla tasoilla.

« Henkiost skaltaa esittia yleisnakemyksests ervia mielipitits ja - s

« Avoin keskustelu on tapa hoitaa ongelmat ja muutkin asiat.

-thetson heﬁmkeelasaarvoa)akmmomaa]damwﬁsioa Milé&nhenkiésﬁfyhméé

& 3 tai pikata tyd 3 eikd

'Vapaa—amlmmaonvﬂmmiahenldléstmitsemé organisoimaa, mutta tydyhteison tukemaa.

: ista tai minkaan vah istoryhman hairintaa tai & esiinny.

Yhteiset tavoitteet
ja oman tydn
merkitys

« Yhteinen visio ja tavoitteet on viestitty l5pi organisaation.

+ Jokabsella on selkeat amt tavoltieet. osta on sovitd esimichen &
« Palaute on saannollists, jatkuvaa ja kinted osa johtamiskaytantoa
hhmhﬂeemmnmnﬁﬁnsﬁwnﬁzﬁimnwén

Vaikutus- ja
osallistumis-
mahdollisuudet

« Henkildstolla on mahdollisuus osallistua yhteisén toiminnan kehittamiseen ja
Loy itteluun seka yhteisod kosk ook

kustelut kaydaan koko tybyhteiso: samalawvalh Nekoslmkokohmhbsléi
Kel'ntyskeslmslelut rapomdammyos yiowé " eli esimi
tulleet sekakermm.mnmgehmmhadem
. k Aloitteet ja ehdotukset nahdaan osana osalli ista. Aloitteet
ehdouisﬁkasﬁﬂaanvaimm ;amaaannemnpalame ja palkkio tydyhteisdssa sovitun
kay!annmmuban Aloite- ja joita johito seuraa.

Palkka- ja
palkitsemis-
politiikka

* Palkk ovat selkedt ja i Newayiesmmdnsa;asaamllammﬂa&sa.
Ikkauk on sisainen oikeud: i seka

« Palkkioilla lisst3an kannustamista. Koko henkildsts on palkkioid !
meomdmpmﬁﬂmmmnlmatdmnmukam

oL hyvaan tai

muuhun henkilokohtaiseen lisatekoon tai -taitoon.

* Muistamiset kohdistuvat samalla tavalla kaikkiin.

« Tydsuhde-edut koskevat jossakin mitassa kaikkia. Tydyhteisd on kehittanyt

monenlaisia, ihmisten en eldman vaiheisiin sopivia tydsuhde-etuja.

Ura- ja kehitys-
mahdollisuudet

. Tyokenn on jarjestetty ja koko heﬂhlosmvoi oman patewvtema ja oppimis-
kaytiad keinona.

* Koulutusmahdollisuudet ovat yhmlase& kaikille. Koulumksem osallistuu yhta lailla
miehid ja naisia. Koul idetddn yia erilai séilymista.
« Elinikdinen oppiminen on lmko henkilastélle mahdolhuus, pta melaan ja johon kannustetaan.
Kmhllamhmhlokohmetw.u, hif ja tydyh tanoaamk:a
s L ; AL

RS 3 = ezl ek
seh an'mammdon ylapnzmseen ;a Iisaarmseen etta ihmisend hehmyrmeen

« Nimityspolitikka fukee ta

. Katkllla mlehllla )a naisilla,  en ikaisilla j ;a erilasdla ihmisillé - on yhtaldiset

Wmﬁpnﬂdymhmmmanhakbdmhmmpmm
* Osaamista ja ammattitaitoa arvostetaan, mikd iimenee esim. nimit itiik palkan lisiss3 ja imapiirissa

Osaamstalvel:anmmkset on tehty j 1a henhlosbla on netoa/kasnys omaan
rooliinsa Iilltyvsla

*+ Osaamistavoitteid s samoin kuin toimi iteid

Tiedon kulku ja
tiedon saanti

« Tiedotusjir 3 on kattava ja i jotta se tavoittaa koko henkilostén.

e & P Een ok il

saannéllisen etts k i ‘henkildston tieds i

« Esimiehilld on velvolisuus huolehtia oman henkildstonsa tietojen ja osaamisen ajan tasalla

pysymisesta. Saanndlliset, yhteiset tiedotustilaisuudet kuuluvat osana j iskaytantoa

« Tyoyhteisd: 'Dn:;w y mahdoll oppxa' artamaan yrityksen taloudellista raportointia.
n janestetty llisuuksia myds epaviralliseen kshndmneﬁpaitkqa)a

ﬁamdsa,mhmsetvmratwihaaqatulsapp\hmh\anmmdoﬁsuasa!

« Tyok i pyritaan tasaisesti

« Tyon tekeminen on itsendistd seka yksilon etta tiimin kannalta.
« Jokaisella on yhtalaiset mahdollisuudet saada oman tyonsa suorittamisen

kannalta sopivat ja tarpeelliset lyovalnea
. | on hudenu hyvin.
« En iaan ja iihtyvyy on Henkilostd nsalisluu mwwrrvansmn kehittamiseen.
-Emyofmosaankatydsonpnnhnmsiawn(ym kemni ikajare

i mikali niiden ei ole mahds tyon kannalta.

* TYKY-toiminta on suunnitelmallista, tavoitteeliista ja sdannéllista.
« Tydterveyshuolto on hoidettu hyvin.
« Ihmisten j i kiinnitetaan k [ ksaminen sisltyy henhloaon hwnvmmvmtesm

ja sitd yotyytyvai ittauksi imiet wlmval

= reiier ity iz v bumom i i

Tyon ja perheen
(yksityiseldman)
yhteensovitta-

* Raskaus ei ole rasite naispuolisille tydntekidille eikd uhka heiddn urakehitykselleen.

Pedmpaatovathyﬁssa‘jamdenmnnmmphmm

-Salaanlwsen'albheben huk nahdaan tyoyhteison jésenen sosiaali ol
Jiktstolls on evlaisia mahdolisuuksia f tukipabeliia etSoppimispaivelu

alulahevouatsaiytﬁé i tailmun‘ an po aikana.

* Henkilstolla on mahdoll i iin ja muihin oman

hsnmnﬂsamhmmnmhn

Lihde: Otala Leenamaija (2000), Hyva ja tasa-arvoinen tyoyhteiso. Kansallinen tydelaman kehittamisohjelma
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Kuvio 8: Hyvan ja tasa-arvoisen tyopaikan ihannekuvaus (Erkkild 2005).

Tasa-arvoa voidaan edistad tyopaikoilla myds poistamalla asenteista ja peloista johtuvia
esteitd (Erkkilda 2005). Alla olevassa kuviossa on lueteltu joitakin SAK:n tasa-arvo-
oppaassa kuvattuja tasa-arvotyon esteita ja ratkaisuja.

Asenteet ja pelot
- tasa-arvo- ja moninaisuustydn esteitd ja ratkaisuja

A“““F pl:llm P e i

e et
kulttuureista ja ihmisists

"Peko muutoksia kohtaan, tuvattomuuden | Tiedon saaminen muutosten toteutuksesta
tunne

Torjuminen ja kigt&minen Tietoa ja kartoitus johdon ja henkilgstin
kokemuksista

Keskustelu ja toimenpiteiden lEpinglkynwyys
Pelko atujen menettimisests Asiallinen tiedotus ja pyrkimys oikeudenmu-
kaisiin ratkaisuihin

Vahattehy Tasa-anvo- ja moninaisuustydn prorsointi
tarkedksi

Lahde: Visti —Harkdnen: Tasa-anvo- 3 moninaisuustyiin ABC, Mosaiikki-hankkeen toimijoiden
kokemuksia

Kuvio 9: Tasa-arvo- ja moninaisuustyon esteité ja ratkaisuja (Erkkil& 2005).

Lukuisat tutkimukset osoittavat, ettd hyvinvoivassa ja tuottavassa tydorganisaatiossa
tybnantajan ja tyontekijoiden edut ja tavoitteet ovat pitkalti samansuuntaiset. Muun
muassa “Henkiloston edustaja tydpaikan muutosvoimana” —tutkimuksen mukaan
tyopaikan luottamushenkilOistd 63 prosenttia arvioi, ettd tydnantajan ja henkildston edut
ovat loppujen lopuksi padosin yhteisid. Tutkimukset ovat osoittaneet myos, etta
yhteistoiminnallisen toimintakulttuurin rakentaminen vahvistaa merkittavasti yrityksen
Kilpailukykyé. Yhteistoiminnallisuuden kehittdmisessa on tarke&a aito ja tasa-arvoiselta
pohjalta lahtevd halu. Johdon rooli on ratkaiseva, mutta myos tyontekijoiden tulee
aidosti tukea yhteistoiminnallisuuden kulttuurin luomista. Riippuu johdosta onko

henkilostd kehittamisprosesseissa muutoksen kohteena vai tekijand. TyoOnantajan ja
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henkildston vélinen yhteisty0 ja luottamus lisdavat tyotyytyvadisyytta ja tuottavuutta.
(Erkkila 2005.)

Kun tasa-arvotyotd kaynnistetddn, on keskusteltava, mika on aito motiivi esimerkiksi
tasa-arvosuunnitelman laatimiselle; onko motiivina kielteisten seurausten eli sakkojen ja
hyvitysten valttdminen vai myonteisten asioiden edistaminen. Mikali tasa-arvoa
halutaan  kehittdd aidosti ja  kokonaisvaltaisesti, tulee se  sisallyttada
valtavirtaistamisperiaatteella osaksi kaikkea yrityksen toimintaa mukaan lukien arvot,
strategia sekd toiminta- ja henkilostosuunnitelmat. Tarke&a on, ettd koko tydyhteiso
hyvaksyy tasa-arvon edistamisen ja kayttaytyy sen mukaisesti. Organisaatio voi kéyttaa
apunaan omaa tasa-arvo- ja moninaisuusstrategiaansa miettiessadn Trevor Wilsonin

kehittdmaa asteikkoa organisaation monimuotoisuuden tasosta. (Erkkild 2005.)
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‘Organisaation monimuotoisuustasot 0- 5 (Trevor Wilson)
0 - taso Ongelmla ei ole

~ei nékemyksié ‘monimuotoisuudesta
- tydntekijoiden odotetaan sopeutuvan olemassa oleviin
normeihin ja kulttuuriin

- reagoidaan ulkopuolelta tulevaan painostukseen, jotta
valtytaan kielteisilta seurauksilta
- ei nahda monimuotoisen tyGvoiman tuomia etuja

2-taso | Edistynyt mukautuminen
kaynmstavat mommuoblsuushankkerta ;otta ju|k|suus-
kuva paranee

- imallista toimintaa, ei sisallytetty koko henkilastopolitiik-
kaan

3 - taso Taloudelllnen mtressn

_ anvostetaan monimuotoisuuden tuomia myontetsua
vaikutuksia
- kiinnostus taloudelliseen hydtyyn, kilpailukykyyn, asiakas-

tyytyvéisyyteen

4 - taso T01m|va mommuotonsuus

- monimuotoisuus snsalstetty ‘tarkeaksi anvoksi j Ja  osaksi
toimintakulttuuria

- tyontekijoitd koulutetaan kulttuuriin, joka arvostaa erilai-
suutta

- monimuotoisuus perusanvo ja valttimattomyys, johon
taysin sitouduttu
- henkiléstdn koostumus vastaa alueen véeston koostu-
musta, tehtaviin valikoidaan patevyyden perusteella

Kuvio 10: Organisaation monimuotoisuuden tasot Trevor Wilsonin mukaan (Erkkila
2005.)

5.3 Tasa-arvosuunnitelma

Tasa-arvolakiin sisaltyy vaatimus, ettd kaikki tyonantajat ovat velvollisia ennalta
ehkdisemaan syrjintad, joten haaste kannattaa ottaa vakavasti koko tydyhteisossa.

Vaatimus tasa-arvosta koskee sekéa tydnantajia etta tyontekijoitd. (Erkkila 2005.)

Laissa naisten ja miesten vélisesta tasa-arvosta (8.8.1986/609) velvoitetaan tyonantaja

edistdim&an sukupuolten valistd tasa-arvoa tavoitteellisesti ja suunnitelmallisesti. Tasa-
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arvon edistdmiseksi tyonantajan tulee, huomioon ottaen kéytettavissé olevat voimavarat
ja muut asiaan vaikuttavat seikat:
1. toimia siten, ettd avoinna oleviin tehtaviin hakeutuisi naisia ja miehia;
2. edistda naisten ja miesten tasa-puolista sijoittumista erilaisiin tehtdviin ja luoda
heille yhtalaiset mahdollisuudet uralla etenemiseen;
3. edistad naisten ja miesten valista tasa-arvoa tydehdoissa, etenkin palkkauksessa;
4. kehittaa tydoloja sellaisiksi, ettd ne soveltuvat naisille ja miehille;
5. helpottaa naisten ja miesten osalta tyoelaman ja  perhe-elaman
yhteensovittamista kiinnittdmalld huomiota erityisesti ty6jarjestelyihin; ja
6. toimia siten, ettd ehk&istddn ennakolta sukupuoleen perustuva syrjinta. (Laki

naisten ja miesten valisesta tasa-arvosta 8.8.1986/609.)

Naisten ja miesten valisestd tasa-arvosta sadadettyyn lakiin tuli myds uusi 6 ¢ §, jonka
mukaan ty0nantajien on ennaltaehkaistdva sukupuoli-identiteettiin tai sukupuolen
ilmaisuun perustuvaa syrjintda tavoitteellisesti ja suunnitelmallisesti. Velvoite on
otettava huomioon tasa-arvosuunnitelmia valmisteltaessa ja tasa-arvoa edistévista

toimenpiteistd paatettdessa. (Tasa-arvovaltuutettu 2016.)

Mikali tyonantajan palveluksessa olevan henkiloston mééra on sdannollisesti vahintaéan
30 tyontekijaa, on tyonantajan laadittava vahintdan joka toinen wvuosi erityisesti
palkkausta ja muita palvelussuhteen ehtoja koskeva tasa-arvosuunnitelma, jonka
mukaisesti toteutetaan tasa-arvoa edistdvat toimet. Tasa-arvosuunnitelma voidaan
sisallyttad henkil0sto- tai koulutussuunnitelmaan taikka tydsuojelun toimintaohjelmaan.

(Laki naisten ja miesten vélisesta tasa-arvosta 8.8.1986/609).

Jos tasa-arvosuunnitelma siséllytetddn henkildstd- ja koulutussuunnitelmaan taikka
tyosuojelun toimintaohjelmaan, sovelletaan sitd laadittaessa yhteistoimintaa koskevia
lainsddadoksia. Tasa-arvosuunnitelmaa laadittaessa voidaan soveltaa myds muita
paikallisen sopimisen menettelyjd, mikali tallaisia on kaytossa ja niistd muutoin

sovitaan. (Tasa-arvovaltuutettu 2016.)

Erillisen tasa-arvosuunnitelman tekemista kuitenkin puoltavat seké tasa-arvovaltuutetun

teettamat selvitykset ettd tasa-arvovaltuutetun kokemukset tyOpaikoilla tehdysta tasa-
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arvotyosta. Erillisend tehdyt tasa-arvosuunnitelmat sisaltdvat enemman konkreettisia
toimia tasa-arvon edistamiseksi kuin suunnitelmat, jotka ovat pelkastaan osa henkilosto-
ja koulutussuunnitelmaa taikka tydsuojelun toimintaohjelmaa. Tasa-arvosuunnitelman
sekd henkildstopoliittisen yhdenvertaisuussuunnitelman tekeminen yhdessé voi olla
jarkevad, koska kummassakin on kysymyksessa syrjinndn ehkaisemisestd sek& tasa-

arvoisen ja yhdenvertaisen tyoyhteison kehittdmisesté. (Tasa-arvovaltuutettu 2016.)

Tasa-arvovaltuutetun  ké&sityksen mukaan tasa-arvosuunnitelman tulee  olla,
suunnitelman konkreettisesta muodosta riippumatta, selked sek& rajattu kokonaisuus,
joka on ilman vaikeuksia lI0ydettavissa seka esiteltivissé ja joka sisdltaa laissa tasa-
arvosuunnitelmalle maaritetyt sisallolliset osiot (selvitys, toimenpiteet ja arviointi).

(Tasa-arvovaltuutettu 2016.)

Organisaatiorakenne saattaa vaikuttaa tasa-arvosuunnitelman laatimiseen, koska
tybnantajaorganisaatiot ovat hyvin erilaisia. Kun pohditaan, milld yrityksen
organisaation tasolla tasa-arvosuunnitelma olisi tehtdva, on tarked merkitys sill&, miten
henkiltstohallintoa koskeva padtoksenteko on jérjestetty. Pienissé yrityksisséd kaikki
tyonantajavelvoitteet hoidetaan pa&séantoisesti tietyssa yksikdssa. On  myos
tyonantajatahoja, joilla on runsaasti alaorganisaatioita ja joissa péatosvalta on
hajaantunut eri tasoille. Kun on kysymys isosta ja monitasoisesta organisaatiosta, koko
organisaatiota koskeva tasa-arvosuunnitelma ei ole riittdvd. Tavoitteellinen ja
suunnitelmallinen tasa-arvoty0 edellyttdd tasa-arvosuunnittelua ja sen toteutumisen

seurantaa myos alaorganisaatioissa. (Tasa-arvovaltuutettu 2016.)

Tasa-arvosuunnitelma tulee laatia yhteistydssa luottamusmiehen, luottamusvaltuutetun,
tyosuojeluvaltuutetun tai muiden henkiloston nime&mien edustajien kanssa. Henkiloston
edustajilla tulee olla riittdvat osallistumis- ja vaikutusmahdollisuudet suunnitelmaa

laadittaessa. (Laki naisten ja miesten valisesta tasa-arvosta 8.8.1986/609.)

Tamé tarkoittaa sitd, ettd henkiloston edustajille on turvattava tosiasialliset

mahdollisuudet osallistua valmisteluun ja vaikuttaa suunnitelman sisaltéon sen
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laatimisen kaikissa vaiheissa. Ty0nantajan on annettava henkiloston edustajille riittavat

tiedot asian késittelemiseksi. (Tasa-arvovaltuutettu 2016.)

Tasa-arvosuunnitelmasta sekd sen péivittamisestd on tiedotettava henkilokunnalle.
Palkkakartoitus voidaan paikallisesti sopia tehtavéksi vahintddn joka kolmas vuosi,
mikéli tasa-arvosuunnitelmaa tehd&@&n muilta osin vuosittain. (Laki naisten ja miesten
vélisestd tasa-arvosta 8.8.1986/609.)

TyOnantaja on vastuussa siitd, ettd tasa-arvosuunnitelma tayttdd naisten ja miesten

vélisestd tasa-arvosta sdédetyn lain vaatimukset. (Tasa-arvovaltuutettu 2016.)

Tasa-arvosuunnitelman on siséllettava:

1. selvitys tyopaikan tasa-arvotilanteesta sekd sen osana erittely naisten ja miesten
sijoittumisesta erilaisiin tehtéviin sek& koko henkildstoad koskeva palkkakartoitus
naisten ja miesten tehtdvien luokituksesta, palkoista seka palkkaeroista;

2. kaynnistettaviksi tai toteutettaviksi suunnitellut tarpeelliset toimenpiteet tasa-
arvon edistdmiseksi seka palkkauksellisen tasa-arvon saavuttamiseksi;

3. arvio aikaisempaan tasa-arvosuunnitelmaan siséltyneiden toimenpiteiden
toteuttamisesta sekd tuloksista. (Laki naisten ja miesten valisestd tasa-arvosta
8.8.1986/609).

Tasa-arvosuunnitelmaan on tarkoitus siséllyttaa sellaisia toimenpiteitd, jotka kunkin
tyopaikan oman tilanteen sekd olosuhteiden kannalta ovat tarkeitd tasa-arvon
edistamisen kannalta. Taman vuoksi tasa-arvosuunnitelman tulee perustua tyépaikan
tasa-arvotilanteen selvittdmiseen. Selvityksessd kootaan tasa-arvosuunnitelman
tietopohjaa. Selvityksen tulee kattaa tyonantajan koko henkiléstd. Suunnitelmaan tulee
lisdksi tarpeen mukaan sisallyttdd koko henkilostoa koskevia toimenpiteitd. (Tasa-

arvovaltuutettu 2016.)

Osana tasa-arvotilanteen selvittamistd tulee tehda erittely naisten ja miesten
sijoittumisesta eri tehtdviin seka kartoitus naisten ja miesten tehtévien luokituksesta,
palkoista ja palkkaeroista. Tasa-arvotilanteen selvittely voi kohdistua myos esimerkiksi
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hakumenettelyyn, sukupuolten tyonjakoon, uralla etenemiseen, tydolosuhteisiin,
henkilostokoulutukseen, tyoryhmatydskentelyyn osallistumiseen, tyon ja perheen
yhteensovittamismahdollisuuksiin, kuten perhevapaiden kayttdon ja niitd tukeviin
tyojarjestelyihin, tydilmapiiriin, seksuaaliseen ja sukupuoleen perustuvan hairinnén
esiintymiseen, tasa-arvoa koskeviin asenteisiin, johtamiseen sek& tydsuojeluun. (Tasa-

arvovaltuutettu 2016.)

Selvityksen tekemisessd voidaan hyodyntdd olemassa olevia sukupuolen mukaan
eriteltyja henkilostohallinnon tilastoja. Tarkedd on myos selvittdd, miten tyontekijat
kokevat tasa-arvon toteutuneen tyOpaikalla. T&ma voidaan tehdda esimerkiksi
henkilostokyselylla seka keskustelemalla tasa-arvoasioista osasto- ja
tyopaikkakokouksissa. Tasa-arvokysely voidaan tehda erillisend tai esimerkiksi osana
muuta tyOpaikan ilmapiirikartoitusta. Tasa-arvokysely antaa merkittdvaa tietoa
tyopaikan tasa-arvon tilasta. Tallaista tietoa saattaa olla vaikea saada muunlaisin
selvityksin. Tasa-arvokyselyyn voidaan ké&yttdd ilmaista palvelua www.tasa-
arvokysely.fi. Palvelu sisaltad sdhkoisen kyselylomakkeen ja antaa vastaukset valmiina

graafisina esityksind. (Tasa-arvovaltuutettu 2016.)

Tampereen yliopiston tydelamén tutkimuslaitoksen toteuttamien tasa-arvosuunnitelman
tekemisen ohjeiden mukaan tasa-arvosuunnitelman tekeminen voidaan Kkiteyttaa
seuraaviin vaiheisiin:
1. ryhman kokoaminen
naiset ja miehet numeroina -selvityksen tekeminen

palkkakartoituksen tekeminen

2

3

4. kokemusten kerd&minen

5. henkil6ston koolle kutsuminen

6. tasa-arvosuunnitelman tekeminen

7. suunnitelman toteuttaminen. (Tampereen yliopisto, Tydelamén tutkimuskeskus

2016).

Tasa-arvosuunnitelman laatiminen aloitetaan kokoamalla tasa-arvoryhmé. Ryhmén

kokoonpanoon on syytd ottaa johdon ja henkildstoryhmien osalta sekd naisia etta


http://www.tasa-arvokysely.fi/
http://www.tasa-arvokysely.fi/
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miehid. Pienessa yhtiossd ryhméssé tulee olla véhintadn kolme henkil6d. Tasa-
arvoryhmaé voi olla jokin olemassa oleva ryhmé esimerkiksi yt- tyhy-, tyky-ryhma tai
tyosuojelutoimikunta, mikali edella mainitut ehdot tayttyvat. (Tampereen yliopisto,

Tyoeldamén tutkimuskeskus 2016.)

Tasa-arvoryhman tehtdvand on huolehtia tasa-arvotyon etenemisesta sekd seurannasta.
Yrityksen johdon on huolehdittava, ettd ryhmén jasenilla on riittdvasti tyoaikaa
kaytettdvissa palavereihin sekd suunnitelman laatimiseen. (Tampereen yliopisto,

Tyoeldamén tutkimuskeskus 2016.)

Naisten ja miesten numeerisien madrien selvityksessd voidaan hyodyntéa
henkildstohallinnon rekistereitd. Selvityksessa kartoitetaan seuraavia henkildstoa
kuvaavia tiedot, kuten naisten ja miesten lukumaard, naisten ja miesten ik&jakauma,
naisten ja miesten sijoittuminen eri henkilostoryhmiin (tyontekijat, toimihenkil6t seka
ylemmat toimihenkil6t) sekd naisten ja miesten maard vakituisissa ja méaérdaikaisissa
tehtavissa. Lisaksi on syyta selvittdd kuinka paljon naisista ja miehisté tydskentelee osa-
aikaisina ja miten he kayttavat perhevapaita hyvékseen. Edelld mainittujen lisaksi tulee
selvittdd naisten ja miesten urakehitykseen liittyvia tietoja, kuten miten hakeneista
naisista ja miehistd on palkattu henkil6ita ty6tehtaviin ja kuinka naiset ja miehet ovat
osallistuneet erilaisiin koulutuksiin. (Tampereen yliopisto, Tydelaman tutkimuskeskus
2016.)

Tasa-arvosuunnitelman tulee siséltdd myos palkkakartoitus. Huomioitavaa on, ettd
samasta tai Samanarvoisesta tyosta tulee lahtokohtaisesti maksaa sama palkka.
Palkkakartoituksen tarkoituksena on saada selville naisten ja miesten palkkaerot seké
selvittdd, mistd kyseiset erot johtuvat. Selvityksessé on vertailtava naisten ja miesten
sijoittumista eri vaativuusluokkiin. Lisaksi tulee erotella eri palkanosat erikseen, jotta
saadaan selville, mikd on muun muassa vuoro- ja ylitdiden osuus. Mikéli tyopaikalla on
kaytossa useita eri palkkausjarjestelmid, tulee vertailla eri jarjestelmien piirissé olevien
toitd. Koko- ja osa-aikaisten sek& kuukausi- ja tuntipalkkaisten palkat on saatava
vertailukelpoisiksi. Tarkasteltavissa ryhmissa on syyta olla véhintd&n kolme henkil6a,
jottei kenenkaan palkka ole tunnistettavissa. Palkkoja voidaan tarkastella eri
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tyontekijaryhmien osalta esimerkiksi alla olevan kuvion avulla. (Tampereen yliopisto,

Tyo6elaman tutkimuskeskus 2016.)

nimike / lukumairi tehtdavikoh-  naisten palkat - henk. koht. naisten osa
palkkaryhma / tainen palkka miesten palkan osa miesten
vaativuustaso euroa [kk /h: palkoista euroa osasta
N M N M % N M %
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Kuvio 11: Palkkojen tarkastelu eri tyontekijaryhmien osalta (Tampereen yliopisto,

Tyoeldman tutkimuskeskus 2016).

Tasa-arvosuunnitelman laatimisessa voidaan hyodyntdd henkilostolta kerattyja
kokemuksia tyohyvinvoinnista ja tyOilmapiiristd. Tyontekijoille voidaan tehda
kokemuksia kartoittava kysely tai hyddyntda tyopaikalla jo aiemmin tehtyja kyselyitéa.
Kyselyiden osalta on kuitenkin valttaméatonta, ettd taustatiedoista kay ilmi sukupuoli ja
ettd naisten ja miesten tuloksia tarkastellaan erikseen. Kyselyssd voi olla muun muassa
kysymyksid koulutusmahdollisuuksista, tyéssékehittymismahdollisuuksista, arvostuksen
kokemisesta, avun  saamisesta, viihtymisestd, riittdvasta  tiedonsaannista,
vaikutusmahdollisuuksista, johtamistavan  oikeudenmukaisuudesta, palkkauksen
oikeudenmukaisuudesta, jaksamisesta, tyon- ja perheen yhteensovittamisesta,
kiusaamis- ja hdirintakokemuksista, syrjinndn kokemuksista esimerkiksi palkkauksessa,

urakehityksessa, tyotehtdvien jakamisessa, tyotilojen tai —valineiden jakamisessa,
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tyohonottotilanteessa, tyomaaran jakautumisessa seka tiedon saannissa esimerkiksi
uusista tehtavista. Lisaksi kyselyssa voidaan esittdd kysymyksia tasa-arvon eri osa-
alueista, kuten eri-ikdisten, eri henkilostoryhmien, eri etnisten ryhmien sekd naisten ja
miesten tasa-arvon toteutumisesta. (Tampereen yliopisto, Ty6eldman tutkimuskeskus
2016.)

Kun henkilostokysely ja palkkakartoitus on toteutettu, kutsutaan henkiléstd koolle.
Tam& voidaan jarjestdd esimerkiksi osana osastopalaveria, tyomaakokousta,
tiedotustilaisuutta tai tyky-pdivad. Tilaisuudessa esitelladn henkilostokyselyn ja
palkkakartoitusten tulokset henkiléstolle. Tulosten pohjalta k&ydaan keskustelua ja
keratdan naisilta ja miehiltd seka eri henkilostéryhmilta ideoita sekd toivomuksia tasa-
arvosuunnitelmaan  Kirjattavaksi. Apuna voidaan kayttdd myds ryhmétoita
konkreettisten parannusehdotusten ja toimenpiteiden ideoimiseksi. (Tampereen
yliopisto, Tyoeldman tutkimuskeskus 2016.)

Varsinainen tasa-arvosuunnitelma tehdaan tasa-arvoryhméssa. Tasa-arvosuunnitelman
hyvéaksyy yrityksen johto tai johtoryhmd. Suunnitelman tulee siséltdd naiset ja miehet
numeroina, henkilostokyselyn tulokset, palkkakartoituksen, konkreettiset toimenpiteet
tasa-arvon edistdmiseksi sekd arvion aikaisempien toimenpiteiden toteutumisesta.
Suunnitelmaan kirjataan mahdollisimman konkreettisia toimenpiteitd, mieluummin
vahan realistisia kuin paljon epdmaéardisia lupauksia. Jokaisen toimenpiteen osalta
kirjataan aikataulu seka vastuuhenkild. Liséksi valitaan mittarit, joilla asioita seurataan.
Suunnitelmaan kirjataan kenelle tulokset raportoidaan ja milld aikataululla. Liséaksi
sovitaan tasa-arvosuunnitelman paivityksen aikataulu. Alla olevassa kuviossa on
esimerkkeja suunnitelman teemoista, rungosta ja ideoita konkreettisiksi toimenpiteiksi.

(Tampereen yliopisto, Tydeldamén tutkimuskeskus 2016.)



. Toimenpiteet |

95

Vastuu-
henkilét

Aikataulu

Seurannan
mittarit

Tybssd
kehittyminen
ja uralla
eteneminen

Palkkaus

Tys- ja perhe-
eliman
yhteen-
sovittaminen

Kiusaaminen,
syrjintd seka
sukupuolinen
hairintd

: Tybolosuhteet

Tiedonkulku
: tiedonkulun  :
parantaminen !

Johtaminen ja
tysilimapiiri

Kuvio 12:
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paivitetddn tasa-arvoryhman toimesta séannollisesti. (Tampereen yliopisto, Tydeldman
tutkimuskeskus 2016.)

5.4 Yhdenvertaisuussuunnitelma

Yhdenvertaisuuslain ~ (30.12.2014/1325) mukaan ty0nantajan on arvioitava
yhdenvertaisuuden toteutumista tyOpaikalla. Tydnantajan on myo6s tyopaikan tarpeet
huomioon ottaen kehitettdva tyooloja sekd niitd toimintatapoja, joita noudatetaan
henkilostod  valittaessa  ja  henkilostod  koskevia  ratkaisuja  teht&essa.
Edistdmistoimenpiteiden on oltava tehokkaita, tarkoituksenmukaisia ja oikeasuhtaisia
toimintaymparisté,  voimavarat ja  muut  olosuhteet = huomioon  ottaen.
(yhdenvertaisuuslaki 30.12.2014/1325.)

Yhdenvertaisuuslain sdénnokset ovat uusia ja ne tdydentéavat
palvelussuhdelainsdaddanndssd  s&&dettyd  tyonantajan  velvollisuutta  kohdella
tyontekijoitddn tasapuolisesti sekd tyosopimuslain ja meritydsopimuslain 2 luvun 1 §
séadettya tyonantajan yleisvelvoitetta. Pykaldssa ei ole tarkemmin maaritelty, millaisia
konkreettisia toimenpiteitd yhdenvertaisuuden edistamisvelvollisuus saattaa edellytta,
silld tarvittavien toimenpiteiden laatuun ja laajuuteen vaikuttavat tyopaikan tarpeet seka

toisaalta kaytettavissé olevat voimavarat. (HE 19/2014.)

TyoOnantajan on aktiivisesti edistettdvd yhdenvertaisuutta sek& aidosti kehitettava
syrjiméttomia tyooloja sekd toimintatapoja. Tavoitteena on, ettd yhdenvertaisuuden
edistdmisestd muodostuisi osa tydpaikan saanndllistd kehitystoimintaa. Edistdmistoimet
voidaan nivoa tyoturvallisuuslaissa séadettyyn vaarojen arviointiin sekd siihen

perustuvaan tydsuojelun kehittdmisprosessiin. (Tydsuojeluhallinto 2016.)

Yrityksilla, jotka tyollistavat s&éannollisesti  véhintadn 30 tyontekijdd, on
yhdenvertaisuuslain  (30.12.2014/1325) mukaan oltava suunnitelma tarvittavista
toimenpiteistd  yhdenvertaisuuden edistamiseksi.  Edistdmistoimia sekd niiden
vaikuttavuutta on  kasiteltdvd henkiloston ja heiddn edustajiensa  kanssa.
(yhdenvertaisuuslaki 30.12.2014/1325.)
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Yhdenvertaisuussuunnitelman on katettava kaikki tyopaikalla merkitykselliseksi todetut
syrjintaperusteet. Yhdenvertaisuussuunnitelman siséltd seka laajuus maardytyvat
tybnantajan tekeman arvioinnin perusteella. Suunnitelmasta on kéytdva ilmi ne
konkreettiset toimenpiteet, jotka tyOpaikalla on tarpeen toteuttaa tosiasiallisen
yhdenvertaisuuden  saavuttamiseksi.  Lisdksi  yhdenvertaisuussuunnitelmaan on
luontevaa sisallyttaa arvio yhdenvertaisuuden toteutumisesta. Suunnitelmassa voi myds
kuvata aiemmin toteutettuja edistamistoimia ja niiden vaikutuksia. (Ty6suojeluhallinto
2016.)

Tybnantaja voi valita parhaiten tyOpaikan tarpeisiin sopivan menetelman
yhdenvertaisuuden edistamiseksi. Yhdenvertaisuussuunnitelma voidaan sisallyttaa
muuhun tyOpaikalla tehtdvd&n suunnitelmaan, kuten tasa-arvolain mukaiseen tasa-
arvosuunnitelmaan, yt-lain mukaiseen henkildstosuunnitelmaan tai
tyosuojeluturvallisuuslain mukaiseen tydsuojelun toimintaohjelmaan, tai sitten se voi
olla erillinen suunnitelmansa. Yhdenvertaisuussuunnitelma tulee olla laadittuna

viimeistdén vuoden 2016 loppuun mennessé. (Tyosuojeluhallinto 2016.)

Mikali yhdenvertaisuuden edistamistoimenpiteet on sisallytetty
henkildstosuunnitelmaan, tasa-arvosuunnitelmaan, tydsuojelun toimintaohjelmaan tai
muuhun suunnitelmaan, on edistdmistoimet voitava yksildida siten, ettd tydnantaja
kykenee tarvittaessa osoittamaan valvovalle viranomaiselle tdyttdneensa lain asettamat
velvoitteet. Yhdenvertaisuuslain noudattamisen valvonta kuuluu
tyosuojeluviranomaisille.  N&in  siindkin  tapauksessa, ettd yhdenvertaisuuden
edistamistoimenpiteet on sisallytetty osaksi jotain sellaista suunnitelmaa, jonka valvonta

on sé&detty muun viranomaisen tehtavéksi. (HE 19/2014.)
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1. Yhdenvertaisuus-
tilanteen
selvittdminen ja
arviointi

2. Tybpaikan
kehittamistarpeiden
madrittely

5. Saanndollinen
seuranta

4. Edistamis-
toimenpiteiden
toteuttaminen

3. Suunnitelman
laatiminen

Kuvio 13: Toimet yhdenvertaisuuden edistamiseksi (Tydsuojeluhallinto 2016).

TyOnantajan on arvioitava yhdenvertaisuuden toteutumista tyopaikalla. Arvioinnin
tarkoituksena on havaita olosuhteita ja menettelytapoja, jotka estavat yhdenvertaisuuden
toteutumista. Arvioinnin perusteella tulee voida tehdd johtopéaatoksia seka valita
tarvittavat toimet yhdenvertaisuuden edistdmiseksi. Yhdenvertaisuuden toteutumista
voidaan selvittdd muun muassa tarkastuslistojen avulla sek& henkildstokyselyilla.
Selvityksessa voidaan lisaksi hyodyntaa tietoa henkildston rakenteesta sekéd henkildston
haastatteluja. (Tyosuojeluhallinto 2016.)

Yhdenvertaisuuden toteutumista tyopaikalla tulee tarkastella kaikkien tyopaikalla
merkityksellisten kiellettyjen syrjintdperusteiden nékokulmasta. Merkitykselliseksi
katsottavat syrjintaperusteet on kasiteltava yhdessé henkildston tai heidan edustajiensa

kanssa. Arvioinnin tulee kattaa kaikki tydolot sekd toimintatavat, joita yrityksessa
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noudatetaan tyohonotossa sekd henkilOstoratkaisuissa. On arvioitava, ovatko tyoolot
sekd menettelytavat yhdenvertaisia erilaisten syrjinndn vaarassa olevien ryhmien
nédkokulmasta. Yhdenvertaisuutta arvioitaessa on kadytdva lapi ainakin seuraavat
menettelytavat:

e ty0hon ottaminen

e tehtdvien jakaminen

e koulutukseen paasysta paattaminen

e palkasta ja tyosuhde-eduista paattaminen

e tyOntekoon ja tydsuhteisiin liittyvien velvollisuuksien maarittdminen.

TyOnantajan on huomioitava, ettd syrjintdperuste saattaa liittyd sellaisiin henkilon
ominaisuuksiin, joita koskevat tiedot ovat arkaluonteisia ja joiden késittelyé tyopaikalla

on sen vuoksi rajoitettu lailla. (Ty6suojeluhallinto 2016.)

Ty0Onantajan on edistettdva yhdenvertaisuutta toimilla, joihin arvioinnissa havaitut
mahdolliset ongelmat sekd kehittdmiskohteet antava aihetta. Toimien laajuuteen sek&
laatuun vaikuttavat tyopaikan tarpeet sekd kaytettdvissa olevat voimavarat.
Edistamistoimia ovat sellaiset konkreettiset keinot, joilla vaikutetaan tydpaikan
tosiasialliseen yhdenvertaisuustilanteeseen. Ty0 voidaan muun muassa pyrkia
jarjestamaan siten, ettd syrjinnan vaarassa olevien tyontekijoiden tarpeet huomioidaan
paremmin. Kyse saattaa olla my6s heikommassa asemassa olevien tukemisesta
esimerkiksi tarjoamalla “’positiivista erityiskohtelua” ik&éntyneille tai vajaakuntoisille.
Edistamistoimenpiteiksi katsotaan myds syrjintaa ja hairintdd ehkaisevét toimenpiteet.
Tallaisia toimenpiteitd ovat muun muassa tyOpaikalle laadittavat menettelytavat
syrjintdepdilyjen  késittelyyn  sekd tyOntekijoille ja  esimiehille  pidettava

yhdenvertaisuuskoulutus. (Ty6suojeluhallinto 2016.)

Ty0Onantajan on seurattava tyopaikan yhdenvertaisuustilannetta maaréajoin. Lisaksi
tulee arvioida, onko tehdyilld toimenpiteilla ollut tavoitteena ollutta vaikutusta.
Tarvittaessa on muutettava ja tarkennettava toimia yhdenvertaisuuden edistdmiseksi.
(Tyosuojeluhallinto 2016.)
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Yritysvastuuverkosto  (FIBS) on laatinut yhdenvertaisuussuunnittelun  oppaan
yksityiselle sektorille, joka on tuotettu osana Euroopan yhteisdjen tydllisyytta ja
sosiaalista yhteisvastuuta koskevasta PROGRESS-ohjelmasta rahoitusta saanutta YES —
Yhdenvertaisuus Etusijalle - hanketta. FIBS:in mukaan vaikka yrityksille syntyy
yhdenvertaisuuslain uudistuksen my6td hallinnollisia kustannuksia edistamistoimien
suunnittelusta ja toteutuksesta, on syrjintdd ja hairintdd ehkaisevilla sek&
yhdenvertaisuutta edistavilla toimenpiteilla positiivinen vaikutus tydeldman laatuun,
kuten ty6hyvinvointiin, tyon tuottavuuteen sekd sairauspoissaolojen vahenemiseen.
Toimenpiteilld voidaan myo6s vaikuttaa yrityskuvaan ja asiakastyytyvaisyyteen. (FIBS

Yritysvastuuverkosto 2015.)

5.3 Yhteistoiminta ja ty6turvallisuus

Tyo6suojelun valvonnasta ja tyopaikan tyosuojeluyhteistoiminnasta saddetyn lain
(20.1.2006/44) tarkoituksena on varmistaa tyosuojelua koskevien saanndsten
noudattaminen, parantaa  tyOympéristbd ja  tyOolosuhteita  tydsuojelun
viranomaisvalvonnan sekd tyOnantajan ja tyOntekijoiden yhteistoiminnan avulla.
Tyosuojelun valvonnasta ja tyopaikan tydsuojeluyhteistoiminnasta sdédetyssa laissa on
vaatimus, ettd tyOnantajan on nimettdvd tyosuojelun yhteistoimintaa varten
tyosuojelupaallikkd, ellei han itse hoida tata tehtdvad. Laissa on myds vaatimus, etta
tyopaikalla, jossa tydskentelee s&anndllisesti vahintddn kymmenen tyontekijaéd, on
tyontekijoiden valittava keskuudestaan tydsuojeluvaltuutettu seké kaksi varavaltuutettua
edustajikseen yhteistoimintaan sek& yhteydenpitoon tydsuojeluviranomaisiin. Lisaksi
yrityksissa, joissa on vahintaan 20 tyontekijad, on valittava tyonantajan, tyontekijoiden
ja toimihenkildiden edustajista tydsuojelutoimikunta, jonka tehtdvdna on ty6n
terveellisyyden ja turvallisuuden edistdminen. (Laki tydsuojelun valvonnasta ja
tyopaikan tydsuojeluyhteistoiminnasta 20.1.2006/44.)

Tyo6turvallisuuslain (23.8.2002/738) tarkoituksena on parantaa tydymparistoda seké
tydolosuhteita tyontekijoiden tyokyvyn turvaamiseksi ja yllapitdmiseksi sekd ennalta

ehkdista ja torjua tyGtapaturmia, ammattitauteja ja muita tyosta ja tyoymparistosta
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johtuvia tyontekijoiden fyysisen ja henkisen terveyden haittoja. Tyo6turvallisuuslaissa
saadetdan tyonantajan velvollisuudesta laatia tyosuojelun toimintaohjelma. Lain
mukaan tyonantajalla on oltava turvallisuuden ja terveellisyyden edistamiseksi seka
tyontekijoiden tyokyvyn yllapitdmiseksi tarpeellista toimintaa varten ohjelma, joka
kattaa tyOpaikan tyoolojen kehittdmistarpeet sekd tyoymparistoon liittyvien tekijéiden
vaikutukset. (Tyoturvallisuuslaki 23.8.2002/738.)
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6 JOHTOPAATOKSET

Tutkimuksen tavoitteena oli tutkia tydntekijoiden tasapuolisen kohtelun vaatimuksen
vaikutuksia yrityksen toimintaan sek& yrityksen tyontekijoiden kohtelun suunnitteluun
eri tilanteissa tyosuhteen aikana. Keskeisend tavoitteena oli myds tunnistaa yleisimpié
tasapuolisen kohtelun ongelmakohtia ja selvittdd yrityksen mahdollisuuksia ehkéista
ennalta tahattomat tasapuolisen kohtelun rikkomukset henkildstéjohtamisen

suunnittelun keinoin.

Tutkimuksen teoreettisena viitekehyksené oli syrjinnan kielto ja tasapuolisen kohtelun
velvoite. Tutkimuksessa keskityttiin kasittelemaan, miten tydsopimuslain 2 luvun 2 8:44
tulkitaan ja milld perusteilla tasapuolisen kohtelun vaatimuksesta voidaan poiketa.
Tasapuolisen kohtelun velvoitetta ja lain tulkintaa tutkittiin oikeustapauksien seké&
oikeudellisen kirjallisuuden valossa. Tutkimuksen aihepiirid lahestyttiin oikeustapausten
ja -kaytdnnon sekda kirjallisuuden lisdksi myo6s erilaisten tutkimusten ja

viranomaislausuntojen pohjalta.

Tutkimuksessa haettiin vastausta seuraavaan tutkimustehtdvan padkysymykseen:

Miten tyontekijoiden tasapuolisen kohtelun vaatimus vaikuttaa yrityksen toimintaan ja

tyontekijoiden kohtelun suunnitteluun tydsuhteen aikana eri tilanteissa?

Tutkimustehtavan alla mainituilla selventavilla kysymyksilla haettiin n&kokulmaa

yrityksen tasapuolisen kohtelun strategiseen suunnitteluun:

Mitké& ovat yleisimmat tasapuolisen kohtelun ongelmakohdat?

Miten yritys voi ennaltaehkaistd henkildstojohtamisen suunnittelun keinoin tahattomat

tasapuolisen kohtelun rikkomukset?

Tutkimus rajattiin  tydsuhteen aikaisiin tilanteisiin. Tasapuolisen ja syrjimattdman

kohtelun vaatimuksen vaikutuksia tutkittiin palkkauksen ja erilaisten tydsuhde-etujen
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osalta vallitsevan lainsdddannén sekd& oikeustapausten kautta. Liséksi tutkittiin
yleisimpia tasapuolisen kohtelun ongelmakohtia my6s tydnjohtamisessa sekéa
paatoksenteossa. Tutkimuksen kohteena olivat tasapuolisen kohtelun nakokulmasta
tyonjohto sekéd paatoksenteko tydtehtdvien, tydaikojen, tiedottamisen, etenemisen seka
kiusaamisen ja hdirinndn osalta. Tasapuolisen kohtelun vaatimuksen vaikutuksia
yrityksen toiminnan suunnitteluun seka rikkomusten ennaltaehkéisya
henkildstojohtamisen suunnittelun keinoin tutkittiin lakisaateisten vélineiden, kuten
tasa-arvosuunnitelman ja yhdenvertaisuussuunnitelman, sek& vapaaehtoisten keinojen

osalta.

Tasa-arvo ja yhdenvertaisuus ovat yleisesti tunnustettuja perusarvoja. Suomessa
tasapuolisen kohtelun odotusarvo perustuu Suomen solmimien syrjinnan Kkieltoa
koskevien kansainvalisien sopimuksien, EU:n normien sekd Suomen perustuslain
pohjalta laadittuun tydsopimuslain 2 luvun 28:44n, jonka mukaan tyonantajilta
kielletddn syrjintd ja vaaditaan tyontekijoiden tasapuolista kohtelua (Kairinen 2009:
255-256). Yhdenvertaisuutta, tasa-arvoa ja syrjinndn Kkieltoa koskeva tydsuhteissa
sovellettava sééntely kokonaisuus muodostuu yhdenvertaisuuslaista, naisten ja miesten
vélisestd tasa-arvosta annetusta laista seka tydsopimuslaista (Ty0- ja elinkeinoministerio
2015).

Eriarvoisen kohtelun ja syrjinndn yleisyyden mittaaminen on vaikeaa. Mittaamisessa
tulee arvioida, millainen evidenssi on riittdvaad. Riittddkd uhrin oma kokemus,
silminndkijdn todistus, tuomarin pddtds oikeudessa vai tarvitaanko esimerkiksi
kontrolloitu syrjintatesti, jossa verrataan yhta hyvien hakemusten saamaa vastaanottoa
riippuen siitd onko hakijan nimi suomalainen vai ulkomaalainen. Jokaisen tapauksen
kohdalla on arvioitava téyttaako tapaus lainsaddanndllisen syrjinndn maarittelyn.
Liséksi on arvioitava, onko todisteaineisto riittdva asian eteenpdin viemiseksi. Paatos
syrjinnastad annetaan lopulta vasta oikeudessa. Tuomioistuimien ratkaisuja tutkittaessa
on kuitenkin huomioitava, ettd paatokset ovat laintulkintaa. Eri oikeusasteet saattavat
paatyd eri ratkaisuihin ja sitd myoden kumota toistensa paatoksid. (Keski-Petdja,
Pietilainen 2014.) Tama oli havaittavissa myos tassd tutkimuksessa muun muassa
Helsingin Hovioikeuden ratkaisussa 13.10.2006 3080. Toisinaan rikkomusasian
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korkeimmassa oikeudessa ratkaisseet henkil6t eivat ole ratkaisusta yksimielisid ja he
voivatkin jattda ratkaisusta eri mieltd olevan jasenen lausunnon, kuten esimerkiksi

korkeimman oikeuden kasittelemassa tapauksessa KKO:2009:52.

Osa syrjintdd kokevista tyontekijoistda ei koskaan valita havaitsemastaan tai
kokemastaan syrjinndstd. N&in ollen viranomaisaineistoilla on omat rajoitteensa.
Aineistot siséltavat tiedot vain niista tapauksista, jotka paatyvat viranomaisten tietoon.
(Keski-Pet&ja, Pietilainen 2014.)

Tietoa syrjinnastda voidaan keratd my0s kyselytutkimuksilla, joissa selvitetdén
henkildiden kokemaa ja havaitsemaa syrjintdd. Kyselytutkimusten avulla on
mahdollisuus saada késitys koko vaeston kokeman ja havaitseman syrjinndn maarasté.
Menetelmdn ongelmana on kuitenkin se, etta tulokset vastaavat henkilon omaa kasitysta
asiasta, mutta se ei kerro, onko syrjinnélle ollut lain mukaan hyvéksyttdva peruste.
(Keski-Pet&ja, Pietiladinen 2014.)

Tassé tutkimuksessa kéytetyn Tilastokeskuksen vuonna 2013 tekeman tutkimuksen
mukaan yleisin tyOpaikoilla koettu syrjinnédn ja eriarvoisen kohtelun muoto liittyi
suosikkijarjestelmiin. Suosikkijarjestelméan perustuvaa syrjintda ilmeni sitd enemméan,
mitd suuremmasta tyonantajasta oli kysymys. Myo6s valtiosektorilla oli koettu paljon
suosikkijarjestelméén perustuvaa eriarvoista kohtelua ja syrjintad. Suosikkijérjestelmiin
perustuva eriarvoinen kohtelu tiedon- ja arvostuksen saannissa sek& asenteissa oli
tutkimuksen mukaan yleisin (5 %) mitattu syrjinndn muoto kaikkien palkansaajien
joukossa. (Tilastokeskus 2013.) Suosikkijarjestelma voi ilmeté eritavoilla tydpaikoilla,
kuten epdtasa-arvona tiedon saannissa, palkkauksessa ja palkitsemisessa seka
esimerkiksi poliittisina nimityksind (Niilola 2015). Tilastokeskuksen tutkimuksen
mukaan suosikkijarjestelmén jalkeen seuraavaksi yleisimmat syrjinndn muodot olivat
tilapdisyyteen taikka osa-aikaisuuteen seka terveydentilaan perustuva syrjintéa.
Tilastokeskuksen tutkimukseen vastanneet olivat itse joutuneet eriarvoisen kohtelun tai
syrjinndn kohteeksi nykyisesséd tyopaikassaan viimeisen viiden vuoden aikana
yleisimmin tiedonsaantiin sek& tyGtovereiden ja esimiesten asenteisiin liittyen.
(Tilastokeskus 2013.)
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Tyosuojelupiirien vuosina 2008 — 2009 seka Etelda-Suomen aluehallintoviraston
tyosuojelun vastuualueelle 2010 — 2014 tietoon tulleista syrjintatapauksista suurin osa
liittyi tyosuhteen irtisanomiseen terveyden perusteella. Toiseksi yleisimmin syrjintaan
liittyvat yhteydenotot koskivat tydsuojelupiireissa palkkausta erityisesti etniseen tai
kansalliseen alkuperéén seka kansalaisuuteen liittyen. Eteld-Suomen
aluehallintoviraston osalta toiseksi yleisin syrjintdan liittyvan yhteydenoton syy oli

sukupuoleen liittyvé syrjinté tai irtisanominen.

Tassé tutkimuksessa havaittiin, ettd palkkaukseen liittyvadn paatoksentekoon kannattaa
Kiinnittaa erityistd huomiota. Tyontekijoilla on lainsddadéantoon perustuva oikeus vaatia
itselleen samaa palkkaa samasta tai samanarvoisesta tyosta. Palkkauksen tasapuolisuutta
voidaan seurata ja tarvittavia muutoksia toimintaan tehdd tasa-arvosuunnitelmaan
liittyvan palkkakartoituksen avulla. Térke&d4 on huomioida, ettd tyontekijoitd, jotka ovat
samankaltaisessa asemassa ratkaistavan asian kannalta, tulee kohdella samankaltaisessa
tilanteessa samalla tavoin kiinnittdméatta huomiota heidan valilladn muutoin vallitseviin
erilaisuuksiin my6s palkkauksessa. Tdma ei kuitenkaan tarkoita sitd, ettd kaikille olisi
annettava esimerkiksi samat palkankorotukset. Tyontekijoiden palkoissa saa olla eroja,
jos sille on olemassa hyvéksyttavat perusteet, kuten esimerkiksi tehtdvén vaativuus,
osaaminen tai kokemusvuodet. Tutkimuksessa havaittiin, ettd ongelmallisiksi saattavat
muodostua tilanteet, joissa tyontekijat kuuluvat eri tyéehtosopimuksen piiriin tai joissa
on tapahtunut erilaisia yritysjérjestelyja. Vaikka tassa tutkimuksessa késitellyissa
oikeustapauksissa tasapuolisen kohtelun vaatimusta ei oltu rikottu, on kuitenkin
huomion arvoista, etta tyénantajan tulisi mahdollisuuksien mukaan pyrkid korjaamaan

tallaisista tilanteista johtuvat palkanerot.

TyOnantajan kayttdessd tai ottaessa k&yttoon erilaisia bonusjérjestelmid, tulee
huomioida, ettd noudatetaan tasapuolista kohtelua sekd syrjinnankieltoa.
Bonusjérjestelman saannét eivat saa olla pakottavan lainsdaadannoén vastaisia.
Tyonantajalla ei ole oikeutta jattd4d tyontekijoitd bonusjarjestelmén ulkopuolelle
mink&&n syrjivan rajauksen perusteella esimerkiksi maara- tai osa-aikaisuuden. Nain

ollen bonusjarjestelmaa laadittaessa on syyta huolehtia sen lainmukaisuudesta.
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Tyonantajalla on velvollisuus jarjestaa tyontekijoilleen tyoterveyshuolto. Tyonantaja
voi lakisaateisen tyoterveyshuollon lisaksi jarjestdd tyontekijoilleen myos muita
sairaanhoito- ja terveyspalveluita. Tyoterveyshuollon sekd sairaanhoito- ja
terveyspalveluiden jarjestamisessa tulee kuitenkin huolehtia, ettd noudatetaan
tasapuolisuutta ja syrjimattomyyttad. Palveluita ei voida kohdistaa siten, ettd niiden
myontdmisessd kaytetdan syrjivia kriteereja. Mikéli laajempia palveluita halutaan
kohdentaa esimerkiksi vain jollekin tietylle henkilostoryhmélle, tulee tdhan olla
asialliset, kuten sairastuvuuteen liittyvat erityiset perusteet.

TyoOsopimuslaissa on pyritty suojaamaan perhevapaita kayttavia tyontekijoita silta, etta
heidan tydtehtdviadn muutettaisiin vapaan aikana. Ty®nantajan onkin syytd huolehtia
siitd, ettd perhevapaita kayttavia tyontekijoita ei aseteta epéedulliseen asemaan muihin
tyontekijoihin ndhden perhevapaiden kéytOstd johtuvista syistd. Tdman tulee koskea

my®s muita asioita kuin tyotehtavid, kuten etenemista tai koulutukseen paasya.

Vuosilomien ajankohdan maaradmisoikeus on lahtokohtaisesti tyonantajalla.
TyoOnantajan tulee kuitenkin varata tyontekijalle tilaisuus esittdd mielipiteensé
vuosiloman ajankohdasta ennen ajankohdan p&attdmistd. Lomien sijoittamisessa on
luonnollisesti noudatettava tasapuolisuutta ja syrjimattomyyttd. TyOnantajan on myos
hyva huomioida mahdollisuuksiensa mukaan palveluksessaan olevien tyontekijoiden
mahdolliset uskonnolliset juhla-ajankohdat. Tyonantajan on vuosilomalain mukaan
selvitettdva tyontekijoille vuosiloman antamisessa noudatettavat periaatteet. Periaatteet

on syyta tiedottaa tydyhteisolle hyvin ja saattaa ne helposti tydntekijoiden saataville.

Ty0Onantajan on noudatettava syrjimattomyytta ja tasapuolisuutta tehtdvien annossa ja
jakamisessa. Tyotehtdvien jakamisessa ei saa kayttdd syrjivid perusteita, kuten
sukupuolta tai kansallisuutta. Myo6s tydntekijoiden tyovalineiden ja tyétilojen osalta
tulee noudattaa tasapuolisuutta. Tyotehtdvien jakamisessa ei ole luvallista kayttaa
myo6skadn keinotekoisia vaatimuksia, kuten liioiteltuja  kielitaitovaatimuksia.
TyOnantaja ei kuitenkaan syyllisty syrjintddn, mik&li han kykenee osoittamaan
tyotehtavien jakamisen perusteeksi muun hyvéksyttavan syyn kuin laeissa mainitut
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kielletyt syrjintaperusteet. Ty6nantajan onkin syytd ohjeistaa ja kouluttaa tyénjohtonsa

toimimaan lain vaatimalla tavalla myds téiden jakamisen osalta.

Laki velvoittaa ty6nantajaa toimimaan tasapuolisesti my6s tyévuoroja suunnitellessaan.
Tasapuolisuutta on niin ikddn noudatettava ylitdiden ja korvausten osalta. Laeissa
luetellut syrjintdperusteet eivat saa olla vaikuttimena ty6vuoroja tai tybaikoja
méaarattdessd. Tyonantaja voi ottaa huomioon tyontekijoidensd toiveet vapaapéivien
osalta. Tybnantajan on my6s hyva ottaa huomioon uskonnollisten tyontekijoidensa
rukousajat mahdollisuuksiensa mukaan, kuitenkaan omaa toimintaansa vaarantamatta.
TyoOvuorojen ja —aikojen méaraytymisen periaatteet on syyta kdyda lapi tyoyhteisossa,

jotta voidaan valttya turhilta epéselvyyksilta.

Erityisesti suosikkijarjestelmiin liittyva epatasa-arvoisuus tietojen saamisessa on myos
kiellettyd syrjintdd. Pahimmillaan tietojensaannin puute voi johtaa epdonnistumisiin
tyotehtdvien menestyksekkadssé hoitamisessa. Tietojensaantiin liittyvd epdtasa-arvo
aiheuttaa vahimmilldankin tyytyméattomyytta ja epéluottamusta tyoyhteisdssa.
Tybnantajan tuleekin huolehtia, ettd tiedonsaannin osalta tyontekijoitd kohdellaan
tasapuolisesti ja  syrjimattomaésti. TyOnantajan on hyvad sopia  yrityksen

tiedotuskaytannoistd ja kouluttaa esimiehet sekd tyontekijat oikeaan toimintatapaan.

TyOnantajan  tulee noudattaa tasapuolisuutta sekd syrjimattomyyttd myos
koulutuspaatoksia tehdesséan. Koulutukseen padsyn evdadmisessé ei saa kayttaa laeissa
mainittuja syrjintdperusteita, kuten esimerkiksi ik&d, sukupuolta tai kansallisuutta.
TyoOnantajan paatokset koulutuksen suhteen on syytd tehda niin, ettd menettelylle on

tyon tai tehtvén laadusta johtuva painava ja hyvaksyttava syy.

Tyontekijalla on oikeus tulla kohdelluksi tasapuolisesti ja syrjimattomasti myos uralla
etenemisessd. Tyonantajalla ei ole oikeutta kayttad syrjivida tai tasapuolisuuden
vaatimusta rikkovia perusteita valitessaan tyontekijoita uusiin tehtaviin. Tydnantajan on
hyva perustella valintaan vaikuttaneet perusteet hakijoille, jotta mahdollisilta

syrjintaepéilyilta véltyttaisiin. Tyonantajan on myos syyté kouluttaa tyontekijdvalintoja
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tekevat esimiehet toimimaan lain edellyttdmalla tavalla, jotta vaarinkdaytoksilta

véltyttaisiin.

TyOnantaja tai ty6nantajan edustajan vastuulla on estdd tyontekijan héirinta.
TyoOnantajalla on my6s velvollisuus ryhtya tarvittaviin toimenpiteisiin tietoonsa tulleen
héirinndn poistamiseksi. Hairintd voi ilmetd joko sukupuoleen kohdistuvana tai
seksuaalisena hairintand. TyOnantajan on syyta tiedottaa ja kouluttaa tyontekijoilleen
hairinn&n lainvastaisuus, hdirinndstd aiheutuvat seuraukset sek& tavoite hdirinndn
nollatoleranssista. Lisdksi on syytd ohjeistaa koko henkilokunnalle toimintatavat

mahdollisen hdirinndn tapahduttua.

Monimuotoistuva yhteiskunta ja sitd kautta my6s tydeldma laittavat tyOnantajien
velvollisuudet yh&d merkittdvampadn asemaan. Koska syrjimattomyys, tasa-arvo ja
tasapuolinen kohtelu ovat tyonantajille lakiin perustuvia velvollisuuksia, on niiden

noudattamiseen suhtauduttava vakavasti.

Tasapuolisen kohtelun sekéd syrjintékiellon rikkomiset tai niiden epéilyt saattavat
aiheuttaa tyonantajalle sek& imagollisia etta taloudellisia vaikutuksia. Imagolliset haitat
voivat ilmetd maineen menetyksend, tyOantajakuvan heikentymisenda sekd muuna
negatiivisena  julkisuutena. Taloudelliset menetykset voivat liittyd imagon
tahriintumisen vaikuttamina asiakas- ja yhteistydkumppanimenetyksind, huonon
tyOilmapiirin aiheuttamana tuottavuuden laskuna, kasvaneiden sairauspoissaolojen,
terveydenhoitokulujen  ja  tyontekijavaihtuvuuden  aiheuttamina  taloudellisina

menetyksina sekad pahimmassa tapauksessa vahingonkorvauksina ja sakkoina.

TyOnantaja voi pyrkid ehkdisem&én tasapuolisen kohtelun vaatimuksen sek&
syrjintékiellon  rikkomuksia  henkilostosuunnittelun  keinoin.  Tasa-arvo-  ja
yhdenvertaisuuslaki ~ sekd  laki  tydsuojelun  valvonnasta ja  tydpaikan
tyosuojeluyhteistoiminnasta antavat tyonantajalle lakisdateisia tyokaluja syrjinnan ja
tasa-puolisen kohtelun rikkomusten ennaltaehkaisemiseksi. Tasa-arvosuunnitelman seka

yhdenvertaisuussuunnitelman  laatimiseen  kannattaakin ~ panostaa  riittavalla
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vakavuudella. Tarkedd on my6s huolehtia suunnitelmien toimeenpanosta,

tiedottamisesta seka seurannasta.

Tybnantajan kannattaa huolehtia tasapuolisen kohtelun ja syrjinnénkiellon rikkomusten
ehkaisystd my0s vapaaehtoisilla toimilla. Jotta tasapuolinen kohtelu tulee osaksi
yrityksen jokapéivaista toimintaa, tulee tasapuolinen kohtelu ja syrjiméattdomyyden vaade
ulottaa yrityksen arvoihin, organisaatiokulttuuriin, strategiaan sekd& toimintaohjeisiin.
Tarkedd on saada yrityksen johto sekd esimiehet sitoutumaan tasapuolisuuden ja
syrjimattdmyyden edistamiseen kaikilla organisaatiotasoilla sek& kaikessa toiminnassa.
Esimiehet ja tyOntekijat tulee kouluttaa toimimaan tehtdvisséan tasapuolisella ja
syrjiméttomalla tavalla. Paatoksen teossa on tarkeda huomioida Iapinakyvyys ja avoin

kommunikointi.
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