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Té&ssa opinnaytetydssa tutkimme mika on tydntekijan oikeudellinen asema, kun tyésuhde paa-
tetdan perusteettomasti raskauden vuoksi. Tarkastelemme tydeldmassa tapahtuvaa raskaus-
syrjintda ja sen seuraamuksia, seka kasittelemme my6s kokonaisvaltaisesti naisten asemaa ny-
kypaivan tytelamassa. Tama opinndytetyon tavoitteena on selvittdd, minkéalainen oikeudelli-
nen turva raskaana olevalla naisella on raskaussyrjinnan uhriksi jouduttuaan, sekd minkalaisia

seuraamuksia raskaussyrjinnasta koituu tyénantajalle.

Tutkimusmenetelmaksi talle opinndytetyélle valikoitui oikeusdogmaattinen kirjoituspoytéatut-
kimus. Opinndytetytn lahtein& on kaytetty hallituksen esityksia, lakeja ja oikeuskirjallisuutta,

sekd muita aiheisiin liittyvid artikkeleita ja selvityksia.

Tutkimuksessa selvisi raskaussyrjinndn olevan edelleen yleinen tasa-arvoa koskeva ongelma
tydyhteisdissa. Varsinkin nykypaivan epévakaassa taloustilanteessa raskaana olevat tyonteki-
Jat ovat suuremmassa vaarassa joutua raskaussyrjinnan kohteiksi. Suomalaisesta lainsdadan-
nosta 10ytyy kuitenkin useita séddoksia, joiden tarkoitus on suojella raskaana olevaa tydnteki-
Jaé perusteettomalta irtisanomiselta ja muulta ty6elaméassa tapahtuvalta syrjinndltd. Taman
lisdksi tasa-arvovaltuutetun kanslia tekee jatkuvasti tydta edistagkseen sukupuolten vélista
tasa-arvoa. Vuosien aikana tasa-arvovaltuutettu on onnistunut lisddmaéan sekéa tydntekijoiden

etté tydnantajien tietoisuutta raskaussyrjinnasta.
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In this thesis, we examine what the legal status of an employee is when the employment is
terminated unjustifiably due to pregnancy. We study pregnancy discrimination taking place in
the working life and its repercussions as well as the overall status of women in the working
life. The objective of this thesis was to clarify what kind of legal protection a pregnant
woman has when being subjected to pregnancy discrimination, as well as the consequences

that pregnancy discrimination imposes on the employer.

The research method chosen for this thesis is legal dogmatic desk research. The sources used
in this thesis consists of government proposals, laws and legal literature as well as other rele-

vant articles and studies.

The study showed that pregnancy discrimination is still a common equality issue occurring in
the work communities. Especially during today’s economic instability, pregnant employees
are in a greater risk of being a target to pregnancy discrimination. However the Finnish legis-
lation has multiple statues which are meant to protect pregnant employees from unjustified
termination of an employment as well as other discrimination taking place in the working life.
In addition, The Office of the Ombudsman for Equality is constantly working on promoting the
equality between the sexes. Over the years, the Ombudsman for Equality has successfully
managed to increase awareness on pregnancy discrimination amongst both employees and

employers.
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1. Johdanto

Naisten asema ty6elamassa on pitkaan ollut merkittavéa ja ajankohtainen aihe, joka vaikuttaa
yksiléiden liséaksi myos koko yhteiskuntaan. Erityisesti raskaana olevien tyontekijoiden oikeu-
dellinen asema irtisanomistilanteissa herattaa kysymyksia yhdenvertaisuudesta ja tasa-arvosta
tybelamassa. Tydsopimuksen irtisanomisperusteista séddetaan tyésopimuslaissa. Tyontekijan
tyosuhdetta ei saa irtisanoa tai paattaa pelkastaan tyontekijan raskauden vuoksi.! Raskaana
olevien tyontekijoiden suojaamiseksi on luotu tehostettu irtisanomissuoja, joka perustuu tasa-

arvolain tarkoitukseen estaa sukupuoleen perustuva syrjinta.?

Tehostettu irtisanomissuoja raskaana olevien henkildiden irtisanomistilanteissa ei tarkoita
sitd, etta raskaana olevaa tyontekijaa ei saisi irtisanoa ollenkaan. Kaytanngssa tehostettu irti-
sanomissuoja tarkoittaa sité, ettd tyonantajan on irtisanomis- tai muissa tydsuhteen paat-
téamistilanteissa pystyttava nayttdmaan, etté tyontekijan irtisanomiselle oli jokin raskauteen
liittymaton lainmukainen peruste.® Tallainen raskauteen liittymaton irtisanomisperuste voi
olla esimerkiksi tuotannollinen tai taloudellinen. Siitdkin huolimatta, etté raskaussyrjinta on
laissa kiellettya, ilmenee yhteiskunnassamme aika ajoin tapauksia, joissa naisen raskaus on

vaikuttanut negatiivisesti hdnen tydsuhteeseensa ja koko uraan.

1.1. Tutkimuskysymys ja sen rajaus

Taman opinndytetyon tarkoituksena on tutkia ja selvittdd miké on tyontekijan oikeudellinen
asema, kun tydsuhde paatetaén perusteettomasti raskauden vuoksi. Téassa yhteydessd on myds
térkedd tarkastella kokonaisvaltaisesti naisten asemaa tyoelamassa. Tarkastelemme myos tyo-
syrjinttapauksia, joissa syrjinta johtuu tyéntekijan terveydentilasta ja sukupuolesta, toisin
sanoen raskaudesta. Tarkoituksemme on téassa opinnaytetydsséa selvittda, miten erilaiset saa-
dokset suomalaisessa lainsdadanndssa suojelevat perusteettomasti irtisanottua raskaana ole-

vaa tyontekijaa, sekd hanen ansiotaan ja asemaa tydyhteisossa.

Nykyinen taloustilanne vaikutta myds vahvasti yritysten toimintaa, jolloin raskaana olevien
henkildiden irtisanominen voi olla ajankohtaista useammissa organisaatioissa. Tasté syysta ai-
hetta on tarke&a kasitella my6s tydnantajien ndkdkulmasta ja tarkastelemme sitd, miten ja

milla perustein raskaana oleva tydntekija voidaan irtisanoa. Aihetta on erityisen tarkeda

! Aiméala & Karkkainen 2017, 579.
2 Koskinen 2018, 1204-1205.
3 Aimala & Karkkainen 2017, 579.



tutkia nyt, kun uuden hallitusohjelman neuvottelutulos on julkaistu 16.6.2023. Uusi hallitus
aikoo uudistaa tydsopimuslain 7 luvun 1 §:& siten, ettd tydsopimuksen voi jatkossa irtisanoa
tybnantajan puolesta asiallisesta syysta. Talla hetkelld ty6nantaja saa lain mukaan irtisanoa

tydsopimuksen vain asiallisesta ja painavasta syysta.

Otamme myos selvad, mitd seuraamuksia perusteettomasta tydsuhteen paattamisestéa voi seu-
rata tyonantajalle. Keskitymme nimenomaan raskaana olevan tyontekijan asemaan ja irtisa-
nomissuojaan, joten esimerkiksi perhe- ja vanhempainvapaan aikana tapahtuvat tydsuhteen
paattamistilanteet jaavat tarkasteluidemme ulkopuolelle. Tama tutkimus ei mydskaan kasit-
tele sukupuolen moninaisuuden tai siihen liittyvien kysymysten tai tilanteiden tarkastelua. Ta-
man opinnaytetydn tarkoituksena on toimia ohjenuorana kaikille tydntekijdille, riippumatta
siitd kuuluvatko he ammattiliittoon vai ei. Tasta syystd emme tassa tyossa kasittele ammatti-

liittojen toimintaa.

1.2. Menetelméat ja léhteet

Tama opinndytetyt toteutetaan oikeusdogmaattisena kirjoituspdytatutkimuksena. Oikeusdog-
matiikka eli lainoppi tutkii olemassa olevaa oikeutta sekd normeja. Lainopin tehtivana on ot-
taa selvaa erilaisten toiminnassa olevien oikeusnormien sisallgsta ja tulkita niitd oikeusnormi-
lauseiden antamalla informaatiolla. Tasta syysta suurin osa lainopin metodeista onkin juuri

erilaisia tulkinnan menetelmid. Lainopillinen tutkimusmenetelma tarjoaa tutkijalle kaikki tar-
peelliset tyokalut, kun halutaan siirtya eri oikeuslahteista itse tulkintakannanottoon.* Tutkiel-
massamme tutkimme ja tulkitsemme lainoppia voimassa olevan lainsdaddanndn liséksi erilaisen

oikeuskirjallisuuden, lain esitéiden ja tuomioistuinten ennakkoratkaisuiden avulla.

2. Lainsadadanto

Aluksi kdymme 14api yleisesti lainséddantda ja sen termistod, seka yleisia lakiteknisia- ja hie-

rarkkisia periaatteita seka lahteita, jonka jalkeen kasittelemme tarkemmin tydlainsdadantoa.
Kappaleessa tarkastelemme ty6lainsdadantoa erityisesti yhdenvertaisuuden, tasa-arvon, nais-
ten aseman, ja raskaana olevan tyontekijan nékdkulmasta, jonka vuoksi monet ty6lainsaadan-

non osa-alueet jaavat myods tdman tydn ulkopuolelle.

Lainsdadanto kasitteena kasittaa kaiken voimassa olevan oikeuden. Se on oikeussaantdjen ko-

konaisuus, joka sisdltda lakeja ja muita saadoksia, seka asetuksia. Oikeusnormilla

4 Hirvonen 2011, 21-22.



tarkoitetaan sdantoa tai periaatetta oikeusjarjestyksessa, joka vaikuttaa ihmisten ja oikeus-
henkildiden toimintaa kieltdmélla, maaraamalla tai sallimalla jotain tekoja. Oikeusnormi voi
olla esimerkiksi lain pykéald tai tuomioistuimen paatos. Oikeusjarjestyksessa puhuttaessa tar-

koitetaan kokonaisuutta, jonka voimassa olevat oikeusnormit muodostavat.®

Perustuslaki

4 \
Lait
(g J
' 3
Asetukset
\\ J
e 2
Viranomaisten maaraykset
. J

Kuvio 1: Saadoshierarkia

Sellaista kokonaisuutta, joka muodostaa oikeusohjeen kutsutaan sdadokseksi. Lait, viran-
omaisten maaraykset, valtioneuvoston ja tasavallan presidentin asetukset ovat Suomalaisia
saddoksia. Kotimaisten sdadosten lisaksi Suomessa on voimassa Euroopan unionin lainsaa-
danto.® Osa Euroopan unioin lainsaadanndsta on sellaisenaan sovellettavaa kaikissa jasenvalti-
ossa. Tama tarkoittaa sita, ettd unionin jasenvaltioiden ei tarvitse implementoida sitd osaksi
lainsaadantod.” Kaikki saadokset eivat ole saman tasoisia, vaan saadosten vélilla vallitsee
saddoshierarkia. Sdadoshierarkian mukaan ylemman asteinen séddts menee erimielisyystilan-

teissa alemman edelle. Korkeimmalla sdanndshierarkiassa on perustuslaki, jonka jéalkeen tulee

5 Eduskunta 2023.
6 Eduskunta 2023.
" Ojanen 2016, 61.



tavalliset lait sédnndksineen, tdmén jalkeen tulee valtionneuvoston ja tasavallan presidentin

asetukset, joita seuraavat viranomaisten maaraykset.®

Prejudikaatti, eli ennakkopaatos tai ratkaisu on ylimman oikeusasteen antama tuomioistuin-
ratkaisu, jonka tarkoituksena on tulevaisuudessa toimia ratkaisuohjeena vastaavanlaisille ta-
pauksille. Ennakkopéattkset eivat virallisesti sido mitddn tuomioistuimia, mutta ne toimivat
niin kutsutusti heikosti velvoittavana oikeuslahteena. Muita heikosti velvoittavia oikeusléh-
teitad ovat esimerkiksi lainvalmisteluaineistot. Lainkaytttelinten tulee kuitenkin tuntea tuo-
mioistuinten ennakkoratkaisut, ja kdytanntssd ne myds noudattavat naita ratkaisuohjeita. Jos
ennakkopé&attksen ratkaisuohjeita ei noudateta, voi se mahdollisesti jopa johtaa ratkaisun ku-
moamiseen, jos siihen haetaan muutosta.® Ennakkopaatdsten noudattaminen pohjautuu oi-
keusvarmuuden ja yhdenvertaisuuden vaatimukselle. Kun vastaavanlaisesta asiasta on jo
ylemman oikeusasteen ratkaisu, varsinkin sen perustuessa vakiintuneeseen oikeuskaytantoon
ei siité voida poiketa ilman hyvaksyttavaa syytd. Vaati vahvat perustelut olla noudattamatta
ylemman oikeusasteen kaytantda, koska muuten valitusasteessa kdy kuten edelld on mainittu,

eli ratkaisu kumotaan. 1°

2.1. Tyo6lainsdadanto

Ty6lainséddanto koostuu useista eri laeista, joiden tarkoituksena on edistaa ja turvata tyonte-
kijoiden terveyttd, turvallisuutta, seka tydehtoja. Tyontekijan voidaan katsoa olevan aina
tybnantajaa heikompi osapuoli tyésuhteessa, joten tdman takia tydlainséadéantd keskittyy eri-
tyisesti tyontekijan oikeuksien turvaamiseen. Ty6lainsdddannossa maaritelladn myods tydnan-
tajien ja tyontekijoiden oikeudet ja velvollisuudet. Ty6lainséddannén saannoksisté suurin osa
on pakottavaa oikeutta, eli niista ei voida sopia toisin esimerkiksi tydehtosopimuksella tai ty6-
sopimuksella. Tydlainsdddanto sisaltad kuitenkin myos dispositiivista ja semidispositiivista
saantelya. Dispositiivisista lainsddnnoksista voidaan sopimalla poiketa tydsopimuksella tai tyo-
ehtosopimuksella. Semidispositiivisista lainsaédnnoksista voidaan poiketa vain tyéehtosopimuk-

sella. 1

8 Kairinen 2018, 47.

% Virolainen & Vuorenpaa 2021, 94.

10 Tydoikeudellisen yhdistyksen vuosikirja 2017, 10.
11 Kairinen 2018, 46-47.
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2.2. Tyo6sopimuslaki

Ty6sopimuslaki (2001/55) on yksi keskeisimmista laeista tydelamassa, koska suurimassa osassa
tyGsuhteissa sité sovelletaan tyotehtavista riippumatta. Tydsopimuslaissa sdadetédan varsinai-
sen tydsopimuksen lisédksi myds muista tyosuhteisiin liittyvista asioista, kuten tyénantajan ja
tyontekijan velvollisuuksista, tydntekijan perhevapaisiin liittyvista oikeuksista ja tydsopimus-
ten paattadmisesta ja sen perusteista. Tydsopimuslaki on pakottavaa oikeutta, eli tyontekija ja
tybonantaja voivat keskendan sopia toisin vain sellaisista kohdista, joissa on laissa erillinen
maininta sopimisoikeudesta. Kun tytsopimuslaissa méaéritellyt tyésopimuksen tunnusmerkit,
tayttyvat eli toisin sanoen, kun kyseessé on tyésuhde, sovelletaan my6s muuta ty6élainsdadéan-

tH4.12

Ty6sopimuslain soveltamisalasta sdaddetaan tydsopimuslain 1 8:ssd. Tydsopimuslakia sovelle-
taan kaikkiin niihin sopimuksiin, joissa tyontekijat tai tytkunnat sitoutuvat henkildkohtaisesti
tekem&an tyota tyonantajan lukuun tdman valvonnan ja johdon alaisena palkkaa tai muuta
vastiketta vastaan. Tydsopimuslakia tulee soveltaa my6s, vaikka vastikkeesta ei olisi erikseen
sovittu, jos kay ilmi, ettd kyseista tyota ei ole tarkoitettu tehtévaksi vastikkeetta. Kaikkien
naiden tunnusmerkkien tulee tayttya, jotta tyésopimuslakia sovelletaan. Tydsopimuslakia ei
sovelleta sen 2 §:n mukaan julkisoikeudelliseen palvelussuhteeseen eika julkisoikeudellisen
palvelusvelvollisuuden tayttamiseen, tavanomaiseen harrastustoimintaan, eika sellaiseen tyo-

suoritusta edellyttavaan sopimukseen, josta erikseen saadetéaan lailla.

Tybnantajan velvollisuuksista sdadetaén tarkemmin tydsopimuslain 2 luvussa. Luvun ensim-
mainen pykéala on yleisvelvoite, jonka voidaan Aimalan 2017 mukaan, tulkita olevan luonteel-
taan enemman tavoitteellinen, kuin pakottava ja ilmaisevan ennemminkin hyvan tydnantajan
toimintaperiaatteita. Pykalan velvoitteet tydnantajalle ovat luonteeltaan juuri yleisluontei-
sia, eika niiden rikkomiseen ole maaritelty itsendistd seuraamusta, eika niita voi tayteen
panna kanneteitse. Kuitenkin nailla velvoitella ja niiden noudattamisella tai noudattamatta
jattamisella voi olla painoarvoa esimerkiksi arvioidessa tydsuhteen osapuolten toimintaa tai

irtisanomisperiaatteiden riittavyytta tarkasteltaessa.'®

Ty6sopimuslain 2 luvun 2 § sdatelee tyontekijoiden tasapuolisesta kohtelusta ja se sisaltéda
myds syrjintakiellon. Tydsopimuslaki ei kuitenkaan sisdlla enda erillisté luetteloa syrjintépe-
rusteista vaan lain 2 luvun 2 8§:ss& viitataan tasa-arvo- ja yhdenvertaisuuslakiin, joista tasa-
arvolaki mééarittelee syrjinnan kiellon sukupuolen tai siihen suoraan liittyvien tai rinnastetta-
vien syiden perusteella ja yhdenvertaisuuslaissa kasitelladn muut syrjintaperusteet. Tasa-ar-

volaki ja yhdenvertaisuuslaki ovat yleisid syrjintalakeja, joita sovelletaan myds muualla kuin

12 Aimala 2017, 122.
13 Aimala 2017, 124.
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tybelamassa. Tydsopimuslain tasapuolisen kohtelun periaate ei itsessdan ole syrjinnan kielto,
vaan kyse on enemman periaatteesta, jonka mukaan tyontekijoita tulisi kohdella samalla ta-
valla yhdenmukaisissa tilanteissa, siitd riippumatta erottaako tyontekij6ita jokin syrjintape-

ruste. Laki sisaltaa kuitenkin syrjinnan kiellon osa- tai maaraaikaisia tyontekijoita kohtaan.*

Ty6sopimuksen irtisanomisperusteista sdddetdan tydsopimuslain 7 luvussa ja tarkemmin ras-
kaana tai perhevapaalla olevan tyontekijan irtisanomisesta ja tydnantajan todistustaakasta
saddetaan luvun 9 §:ssd. Sen mukaan ty6nantajan irtisanoessa raskaana olevan tydntekijan
tydsopimuksen, tulee hdnen pystya osoittaa irtisanomisen johtuneen jostain muusta kuin
tyontekijan raskaudesta. Kaytannossa tama tarkoittaa sitd, ettd tydnantajan paattiessa ras-
kaana olevan tydntekijan tydsopimuksen tulkitaan irtisanomisen automaattisesti johtuneen

tyontekijan raskaudesta, jos tyonantaja ei kykene osoittamaan muita irtisanomisperusteita.®

Tarkasteltaessa hallituksen esitysta eduskunnalle tydsopimuslaiksi ja erdiksi siihen liittyviksi
laeiksi (HE 157/2000) voidaan todeta, ettd useimmat nykyisen tydsopimuslain, sekd vanhan
tydsopimuslain raskauteen liittyvat séddokset pohjautuvat Euroopan yhteisdjen neuvoston di-
rektiiviin (92/85/ETY) vaatimusten saattamiseksi osaksi kotimaista lainsaadantoa. Tata direk-
tiivia kutsutaan myds raskaussuojeludirektiiviksi. Raskaussuojeludirektiivin pddasiallinen ta-
voite on suojella raskaana olevien, askettdin synnyttaneiden, sekd imettavien naisten turvalli-
suutta ja terveytta. Direktiivi sisdltdd myos tyontekijoiden oikeuksia ja asemaa koskevia sdéan-
noksia ja esimerkiksi edella mainittu tydsopimuslain 7 luvun 9 § on asetettu raskaussuojeludi-

rektiivin vaatimusten toteuttamiseksi.®

2.3. Tyo6ehtosopimukset

Ty6ehtosopimus, eli TES on yhden tai useamman tyfnantajan tai tydnantajayhdistyksen ja yh-
den tai useamman tyontekijayhdistyksen kanssa tekema kollektiivisopimus tyésopimuksen ja
koko tydsuhteen alakohtaisista vAhimmaisehdoista. Tydehtosopimuksissa méaéritellyt ehdot
koskevat esimerkiksi tydaikoja, lomia, palkkausta ja muita etuja. Jos tydsuhteeseen sovelle-
taan jotain tydehtosopimusta, ovat kyseisen tydehtosopimuksen maaraykset pakottavaa oi-
keutta. Tydehtosopimukset ovat ammatti- tai alakohtaisia ja téarkeimmaét ty6ehtosopimukset
tulee solmia valtakunnallisten tyontekija- ja tyonantajaliittojen valilla. ¥ Tyonantajaliitot

auttavat jasenidan

14 Aiméala 2017, 124.

15 Saarinen 2015.

16 HE 157/2000.

17 paanetoja 2023, 158.
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myds monissa tyosuhteen ongelmatilanteissa kuten irtisanomistilanteissa, mutta jatamme

ty6nantajaliittojen tarkemman toiminnan tarkastelun tdmén tyon ulkopuolelle.

Kairisen 2018 mukaan, ty6ehtosopimuksista on ajan myoté tullut keskeisin normildhde, joka
saantelee tyosuhteiden sisaltdja ja ehtoja.'® Tydehtosopimusoikeuden keskeisimmat asiat saa-
detdan Tybehtosopimuslaissa (1946/436). Laki sdatelee esimerkiksi tydehtosopimusten sisalto-

Ja muotovaatimukset ja sopimukseen sidotut osapuolet.

Ty6ehtosopimus voi olla joko yleissitova tai normaalisitova. Tydsopimuslain 2 luvun 7 8:n mu-
kaan tyOnantajan tulee noudattaa vahintéan valtakunnallisen, asianomaisen alalla edustavana
pidettavan tydehtosopimuksen eli yleissitovan tydehtosopimuksen méaarayksia. Yleissitovien
tybehtosopimuksilla pyritdén turvaamaan vahimmaistyéehdot jarjestaytymattomien tydnanta-
jien palveluksessa tydskenteleville henkilille. Jarjestaytyneelld ty6nantajalla tai tyonteki-
jalla tarkoitetaan kuulumista ty6nantaja- tai tyontekijayhdistyksen jasenena. Yleissitova tyo-
ehtosopimus velvoittaa vain tyonantajaa.’® Normaalisitova tybehtosopimus ei puolestaan ole
suoraan velvoittavaa, mutta tydnantajan tulee noudattaa sita, jos han kuuluu ty6ehtosopi-
muksen tehneeseen tydnantajaliittoon ja sopimusta tulee soveltaa tyontekijoihin, jotka kuu-
luvat kyseisen sopimuksen soveltamisalaan. Tydehtosopimukseen on myds mahdollista yhyta,

jos sopimusosapuolet sen hyvaksyvat.?

Ty6ehtosopimuslain 6 §:ss on maaritelty tydehtosopimuksen etusija suhteessa tyésopimuk-
seen. Tama tarkoittaa sita, etta jos tytsopimuksessa on edes pienikin ristiriidassa noudatetta-
van tydehtosopimuksen kanssa, tydehtosopimuksen ehdot syrjayttavat tydsopimuksen kysei-
siltd osin, ja niité tulee noudattaa. Tydehtosopimuksen ehdot syrjayttavat tyésopimuksen eh-
dot kuitenkin vain niissd tapauksissa, kun tydsopimuksen ehdot ovat epdedullisempia tyonteki-
jJalle kuin ty6ehtosopimuksen vahimmaisehdot. Tydsuhteen perustana voidaan tdman vuoksi
pitda tydsopimusta, mutta tydsuhteen ehdoista sovitaan kuitenkin tyéehtosopimuksella. Ohei-
sen sdadoksen tarkoituksena on ennen kaikkea turvata tyontekijan vahimmaisehtoja, koska
kotimaisessa lainsdadanndsséa ei ole saannoksia tydsuhteen vahimmaisehtojen suojaamiseksi
vaan pohjoismaisen tavan mukaan esimerkiksi vAhimmaispalkoista sovitaan useimmiten tydeh-
tosopimuksissa. Tyontekijoiden vahimmaisehtojen liséksi tybehtosopimuksilla tavoitellaan tyo-
rauhaa, silld silloin kun ty6ehtosopimus on voimassa, tyontekijat eivat voi ryhtya tyotaistelu-

toimenpiteisiin, kuten lakkoon.?

Kotimainen lainsdadantd ei anna maarayksia siitéd missa jarjestyksessa tyontekijoiden mahdol-

liset irtisanomiset tulee tehd&, mutta useimpien alojen tydehtosopimuksiin siséltyy

18 Kairinen 2018, 49.

19 Kairinen 2018, 49.

20 paanetoja 2018, 160.

21 Paanetoja 2023, 165-158.



13

maarayksia irtisanottavien valintaan liittyen. Naissd maarayksissa, joita kutsutaan irtisanomis-
jJarjestykseksi, vuorojarjestykseksi tai tydvoiman vahentamisjarjestykseksi on kyse nimen-
omaan tyontekijan etuoikeudesta jaada tekemdan omia tditaan tai tehda toisen tyontekijan
toitéa tydehtosopimuksen asettamilla kriteereillda. Naitd maarayksid ei kuitenkaan huomioida

irtisanomisperusteen arvioinnissa. 22

Tybehtosopimusten irtisanomisjarjestykseen liittyvat maaraykset ovat usein hyvin samankal-
taisia, eivatkd ne merkittavasti poikkea toisistaan. Maaraykset ovat alun perin lahtoisin kes-
kusjarjestdjen irtisanomissuojasopimuksista, jotka eivat enda ole voimassa. Kuitenkin joihin-
kin ty6ehtosopimuksiin sisdltyy myos irtisanomissuojasopimuksesta eriavid maarayksia. Irtisa-
nomissuojasopimusten irtisanomisjarjestykseen liittyvat kriteerit voidaan jakaa kahteen ryh-
ma&an, ensi- ja toissijaisiin maarayksiin. Ensisijaisten maaraysten tarkoituksena on ennen kaik-
kea ohjata saman irtisanomisperusteen alla olevien irtisanottavien valintaa. Maaraysten mu-
kaan viimeisena irtisanomisjarjestyksessa on irtisanottava tai lomautettava yrityksen toimin-
nan kannalta merkittdvimmat ammattityontekijat ja ne tyontekijat, jotka ovat saman tydnan-
tajan palveluksessa menettaneet osan tyokyvystaan. Toissijaisia maarayksia tulkitaan, jos en-
sisijaisten maaraysten perusteella ei pystyta selvittdmaan asiaa. Talldin otetaan huomioon
toissijaisesti tydsuhteen kesto ja huoltovarmuus. Toissijaisia perusteita ei tule arvioida, jos

irtisanomisvalinta voidaan tehda jo ensisijaisten perusteiden avulla.?

Ty6tuomioistuin on erityistuomioistuin, jonka tehtaviin kuuluu esimerkiksi ty6- ja virkaehtoso-
pimuksia koskevien riita-asioiden kasittely ja ratkaiseminen. Laki oikeudenkaynnistéa tyétuo-
mioistuimessa (1974/646) maarittelee tarkemmin tydtuomioistuimen toimivaltaa. Pdaasiassa
tyotuomioistuin kasittelee jarjestdtason kysymyksia, koska sellaiset tydoikeudelliset kiistat,
jotka ovat tydnantajan ja tyontekijan vélisia tai liittyvat esimerkiksi tyorikoksiin kasitellaan
yleisissa tuomioistuimissa. Kun taas virkasuhdetta kasittelevat asiat kuuluvat hallintotuo-
miosituimille. Ty6tuomioistuin antaa my6s lausuntoja muille tuomioistuimille, kun kyseessa

on asia, jonka ratkaiseminen vaati syvallista ymmarrysta tyéehto- ja virkasopimusoloista.?*

Ty6tuomioistuin ja sen toiminta erityistuomioistuimena poikkeaa yleisista tuomioistuimista
merkittavasti. Tydtuomioistuin on ensimmainen ja viimeinen oikeusaste, joka kasittelee tyo-
jJa virkaehtosopimusten riita-asioita. Toisin sanoen, tydtuomioistuimella ei ole alempia oikeus-
asteita, joiden lainkaytt6a voitaisiin ohjata siten kuin esimerkiksi korkeimman oikeuden rat-
kaisut ohjaavat alempia oikeusasteita. Ylempand on jo kasitelty prejudikaattien merkitysta

heikosti velvoittavina oikeusléahteina. Ty6tuomioistuimen ratkaisuilla voi kuitenkin joissain

22 Koskinen - Nieminen - Valkonen 2019, 521.
23 Koskinen - Nieminen - Valkonen 2019, 521.
% Lappalainen & Vuorenpaa 2021, 248.
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tapauksissa olla vahvempi sitovuus, koska ne voivat perustua tyétuomioistuimen ratkaisun

normatiiviseen vaikutukseen, johon liittyy myos paatoksen oikeusvoimavaikutus.?

Ty6- ja virkaehtosopimukset ovat niin kutsuttuja normisopimuksia, joilla maarataan varsinais-
ten sopijapuolten osalta my6s muita tahoja, kuten esimerkiksi niité tydnantajia ja tyonteki-
Joita, jotka ovat velvoitettuja noudattamaan sopimusta. Normisopimusten vaikutu ei yleensa
rajoitu vain sopimuksen solmimishetkella tiedossa oleviin henkil6ihin, vaan sen maaraava vai-
kutus ulottuu my6s tulevasuuteen ja tuleviin palvelussuhteiden ehtoihin. Kollektiivisopimuk-
set ovat kestosopimuksia, eli pitkdaikaiseksi tarkoitettuja sopimuksia. Téma vaikuttaa myos
ty6- tai virkaehtosopimus riidan kasittelyyn ja tuomion vaikutuksiin. Nama vaikutukset ovat
erilaisia, seké laajempia, kuin esimerkiksi korkeimman oikeuden ennakkopééatdksen vaikutuk-

set joissain yksittaisissa kauppasopimuksissa.

2.4. Tasa-arvolaki

Laki naisten ja miesten valisestéa tasa-arvosta (1986/609), eli tunnetummin tasa-arvolaki astui
voimaan 1.1.1987 ja sen perustana on Suomen perustuslaki, jonka 6 §:n yhdenvertaisuusperi-
aatteen mukaan kaikki ihmiset ovat lain edessa yhdenvertaisia. Perustuslain 6 §:n mukaan ke-
téan ei saa sukupuolen perusteella asettaa eri asemaan ja sukupuolten tasa-arvoa tulee edis-

taa tybeldmassa sen mukaan, kun lailla sdaddetaan.

Tasa-arvolain tavoitteena on edistdé miesten ja naisten valistd tasa-arvoa, seka ennaltaeh-
kaistd ja estda sukupuoleen perustuvaa syrjintda. Laki pyrkii myds estamaan sukupuoli-identi-
teettiin ja sukupuolen ilmaisuun kohdistuvaa syrjintdd. Tasa-arvolain keskeisin tavoite on
my6&tavaikuttaa naisten tasa-arvoista asemaa tydelamassa.?” Vaikka naisten ja miesten oikeu-
det seka velvollisuudet ovat muodollisesti samanlaiset on tiedossa, etté naisten tosiasiallinen
asema tydelamassa on yha heikompi kuin miesten. Raskaus ja perhevapaat voivat olla yksi
merkittavimmistd syisté naisen heikompaan asemaan ty6elaméssa. Tasa-arvovaltuutetun mu-
kana yli puolet kasiteltavista tydsuhteisin liittyvistd ongelmista liittyvat nimenomaan tydnte-

kijoiden raskauden tai perhevapaiden aikaiseen syrjintaan.?

Tasa-arvolain 9 a §:ssa saadetaan todistustaakasta. Todistustaakalla tarkoittaa tasa-arvolaissa
sitd, ettd henkild, joka kokee joutuneensa tasa-arvolaissa tarkoitetun syrjinnan kohteeksi,

joutuu todistamaa asiaa késiteltavassa toimivaltaisessa viranomaisessa tai tuomioistuimessa

25 Saloheimo 2020, 273.

26 Saloheimo 2020, 274.

27 Nieminen 2018, 377-378.
28 Tasa-arvovaltuutettu 2023.
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sellaisilla tosiseikoilla, joiden perusteella voidaan olettaa kyseessé olevan sukupuoleen perus-
tuva syrjintatapaus. Vastapuolen tulee puolestaan pystya todistamaan, ettei sukupuolten va-
lista tasa-arvoa ole vahingoitettu ja ettd toiminta on johtunut jostain muusta hyvaksyttavasta
syysté kuin sukupuolesta. Tatéa pykalaa ei kuitenkaan sovelleta, kun kyseessa on rikosoikeudel-
lisen asioiden kasittely.

Tasa-arvolaki sisaltaa erilaisia sdadoksié, joiden tavoitteena ovat tasa-arvon edistamissaan-
nokset, syrjinnan kiellot, seka oikeussuojaa ja tasa-arvolain valvontaan liittyvat sdannokset.
Tasa-arvon edistdmissaannokset koskevat velvollisuutta toimia tasa-arvon edistamiseksi, téal-
lainen velvollisuus on esimerkiksi viranomaisilla, oppilaitoksilla ja tyénantajilla. Syrjinnan
yleiskielloilla kielletdén ja méaaritellaan sukupuoleen liittyva syrjinté ja syrjinnan erityiskiel-

loissa puolestaan maaritellaan syrjinta tyéelamassa.?®

Tybnantajan velvollisuudesta edistéa tasa-arvoa sdddetdan tasa-arvolain 6 §:ssé. Kaikkien
tybnantajien tulee lain mukaan edistéa tasa-arvoa tavoitteellisesti ja suunnitelmallisesti kay-
tettavissa olevat voimavarat ja muut asiaan vaikuttavat seikat huomioon ottaen. Tyfnantaja
tulee omalla toiminnallaan pyrkia siihen, etta rohkaisisi vapaana oleviin tydtehtéaviin mahdol-
lisesti aliedustetun sukupuolen edustajia hakemaan kyseista paikkaa. Miehilla ja naisilla tulee
olla tasapuoliset mahdollisuudet sijoittua eri tydtehtaviin ja uralla etenemiseen. Sukupuolten
valista tasa-arvoa tulee edistaa palkkauksessa, seka ty6ehdoissa. Tyodolojen tulee olla sellai-
sia, ettd ne sopivat seka naisille ettd miehille. Ty6- ja perhe-elaman yhteensovittamista tulisi
helpottaa ja toimia muutenkin siten, etta sukupuoleen perustuvaa syrjintda voidaan ennalta-
ehkaista.

Lain 6 a § saataa toimenpiteista tasa-arvon edistamiseksi tydeldmassa. Se sisaltdd esimerkiksi
vaatimuksen tasa-arvosuunnitelman laatimisesta joka toinen vuosi, jos ty6nantajalla on sdan-
nollisessa palvelussuhteessa vahintaan kolmekymmenta tyontekijaa. Tasa-arvosuunnitelman
sisdltdvaatimukset ovat huomattavasi tarkempia kuin jaljempéana késiteltavan yhdenvertai-
suussuunnitelman. Tasa-arvosuunnitelman tulee siséltaa evaluointi aikaisemman tasa-arvo-
suunnitelman toteutumisesta, selvitys organisaation tasa-arvotilanteesta, joka siséltaa eritte-
lyn miesten ja naisten palkoista, palkkaeroista, tehtéavien luokituksesta ja sijoittumisesta eri
tehtdviin. Lisdksi suunnitelmassa tulee olla suunnitelma tulevista toimenpiteista tasa-arvon
edistettavaksi ja palkkatasa-arvon saavuttamiseksi.

Tasa-arvolain valvontaa suorittavat viranomaiset, joita ovat yhdenvertaisuus- ja tasa-arvolau-
takunta, sekd tasa-arvovaltuutettu. TAma valvonta kattaa seka yksityisen etté julkisen sekto-

rin toiminnan. Naiden viranomaisten toiminnasta ja tehtavista on sdadelty tasa-

29 Nieminen 2018, 378.
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arvolautakunnasta tasa-arvolain liséksi tasa-arvovaltuutetusta annetussa laissa (1327/2014),

seka tasa-arvovaltuutetusta annetussa laissa (1328/2014).%°

Tasa-arvovaltuutetun keskeisin tehtéva on antaa lausuntoja, joiden péaasiallinen tarkoitus on
selventda sitd, ettéd onko yksittaistapauksissa rikottu tasa-arvolakia. Suurin osa naista lausun-
noista koskee syrjintaa tydelamassa. Tarkoituksena on selventaa syrjintéd epailevéalle henki-
I6lle se, ettd onko tasa-arvolakia kyseisessa tapauksessa rikottu ja antaa ohjeita mahdollisista
oikeudellisista toimenpiteista tai muista jatkotoimenpiteista, joita tdmd voi harkita. Tasa-ar-
vovaltuutettu arvioi usein vain sen, ettd onko kyseisessa tapauksessa syntynyt syrjintéolet-
tama, mutta voi joissain tapauksissa ilmoittaa ndkemyksensa siitd onko kyseessa syrjintita-
paus. Lausuntoa pyytanyt henkild usein kdyttaakin tasa-arvovaltuutetun lausuntoa oikeuden-
kdynnissa tukenaan. Tuomioistuimia ei kuitenkaan sido tasa-arvovaltuutetun lausunnot, koska
heilla on paatosvalta tasa-arvolain syrjinnan kiellon soveltamisesta, sekd hyvitysten maaraa-

misesta.3!

Tasa-arvolain 17 §:n mukaan tasa-arvovaltuutetulla on oikeus saada maksutta viranomaisilta
kaikki valvonnan suorittamisen kannalta valttamattomat tiedot, siitd riippumatta ovatko ne
jonkin muun lain mukaan salassa pidettavia. Tama tasa-arvovaltuutetun tiedonsaantioikeus
koskee jokaista, myos yksityisia tydnantajia. Tasa-arvovaltuutetun pyytamat asiakirjat ja tie-
dot tulee toimittaa kohtuullisessa maaraajassa. Valtuutettu voi myds pyytaa asiakirjojen esit-
téamistd, jos pyydetylla henkildlla ei ole lain mukaista oikeutta tai velvollisuutta kieltaytya nii-
den esittamisesté tai todistamisesta. Tasa-arvovaltuutetulla on tarkistusoikeus, jos on syyta
epailla tydnantajan menettelyn olevan tasa-arvolain vastaista, tai jos lainmukaisia tasa-arvo-

velvoitteita ei muuten noudateta.3?

Tasa-arvovaltuutetun huomatessa, etté laissa saatamia velvoitteita rikotaan tai niitéa ei nou-
dateta, tulee tasa-arvovaltuutetun yrittédd estaa se neuvojen tai ohjeiden avulla. Syrjinta ta-
pauskissa tasa-arvovaltuutetulla on oikeus ryhtyd toimenpiteisiin sovinnon aikaansaamiseksi.
Aloitteen asian sopimiseen voi tehda tasa-arvovaltuutetun liséksi kumpikin riidan osapuoli.
Jotta sovinto saadaan aikaan, tulee kummankin osapuolen olla valmis kdymaén neuvotteluja,
seka suostua sovintomenettelyyn. Sovintoa voidaan tavoitella useilla eri keinoilla. Tasa-arvo-
valtuutettu voi esimerkiksi pyrkid jarjestamaan tapaamisia ja auttaa heitd l6ytdmaan molem-
pia tyydyttava ratkaisu, jossa kasitelladn mahdollisia korvauksia. Tasa-arvovaltuutetun vas-
tuulla on selvittaa kaikille asianosaisille ainakin sovinnon merkitys, sovintomenettelyn luonne,
vahvistamismenettely ja kanneajan kuluminen. Valtuutettu voi osapuolten ndkemykset, asian

laatu ja muut seikat huomioiden tehda ehdotuksia sovinnollisista ratkaisuista. Mahdollinen

30 Nieminen 2018, 440.
31 Nieminen 2018, 440.
82 Nieminen 2018, 440.
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sovinto tulisi tehdd ennen hyvitystéa koskevan kanneajan paattymista. Muihin oikeusturvakei-
noihin ei tarvitse turvautua, jos osapuolet saavuttavat sovinnon. Jos sovinto on saavutettu
vain osasta asioista, voidaan asia saattaa tuomioistuimen tai yhdenvertaisuus ja tasa-arvolau-
takunnan kasiteltavaksi. Maaratessa hyvityksen suuruutta tulisi sovintoratkaisu ottaa huomi-

oon.3

Tasa-arvolain mukaista syrjintaa koskevissa tapauksissa, joissa osapuolet ovat saavuttaneet
sovinnon, voivat osapuolet yhdessa tai heidan suostumuksellaan tasa-arvovaltuutettu yksin,
hakea sovinnon vahvistamista yhdenvertaisuus ja tasa-arvolautakunnalta. Jotta yhdenvertai-
suus- ja tasa-arvolautakunta voi vahvistaa sovinnon tulee sovittavan asian olla tarpeeksi tark-
karajaisesti maaritelty, ja sovittujen ehtojen selkeésti ilmaistuja. Sovinnon ei tulisi loukata
sivullisten oikeutta, eiké voi olla selkeé&sti kohtuuton tai lain vastainen. Yhdenvertaisuus ja
tasa-arvolautakunnan vahvistama sovinto pannaan taytant6on samalla tavalla kuin lainvoimai-

nen tuomio.

2.5. Yhdenvertaisuuslaki

Suomen uusi yhdenvertaisuuslaki (1325/2014) on astunut voimaan vuoden 2015 alussa. Kuten
tasa-arvolaki myds yhdenvertaisuuslaki perustuu Suomen perustuslakiin. Perustuslain 6 §:n en-
simmaisen momentin mukaan ihmiset ovat yhdenvertaisia lain edessé, ja ketdan ei saa ilman
hyvaksyttavaa perustetta asettaa eri asemaan minkaan henkildén perustuvan syyn mukaan.
Euroopan Unionin syrjintdd koskevaa lainsaadant6a kuten neuvoston direktiivi rodusta tai et-
nisesta alkuperasta riippumattoman yhdenvertaisen kohtelun periaatteen (2000/43/EY) eli
syrjintadirektiivi, sekd neuvoston direktiivi yhdenvertaista kohtelua tydssa ja ammatissa kos-
kevista yleisista puitteista (2000/78/EY) eli tydsyrjintadirektiivi on toimeenpantu yhdenver-
taisuuslailla.® Syrjintadirektiivin tarkoitus on rotuun ja etniseen alkuperaan liittyvan syrjin-
nan torjuminen ja kieltdminen. Kun taas tydsyrjintadirektiivissa séddetdan uskontoon tai va-
kaumukseen, ikdan, vammaisuuteen tai seksuaaliseen suuntautumiseen perustuvan syrjinnan

torjumisesta ja kieltamisesta tyossa tai ammatissa.

Yhdenvertaisuuslain tavoitteena ja tarkoituksena on sen 1 §:n mukaisesti edistda yhdenvertai-
suutta, ehkaistéa syrjintaa ja vahvistaa syrjintad kokeneiden oikeusturvaa. Hallituksen esitysta
eduskunnalle yhdenvertaisuuslaiksi ja erdiksi siihen liittyviksi laeiksi (HE 19/2014 vp) tarkas-

teltaessa selvidd, ettd yhdenvertaisuuden edistamisellé tarkoitetaan toimenpiteitd, joilla

33 HE 98/2016 vp, 9; Nieminen 2018, 441.
34 Nieminen 2018, 441; HE 98/2026 vp, 9.
35 HE 19/2014 vp.

36 Kairinen 2018, 232.
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tosiasiallista yhdenvertaisuutta tavoitellaan. N&illa toimenpiteilla pyritdan kaytannon tasolla
parantamaan muihin ihmisiin heikommassa asemassa olevien asemaa, jotta kaikkien ihmisten

valinen yhdenvertaisuus voi toteutua.®’

Yhdenvertaisuuslain soveltamisala on laaja ja sité sovelletaan kaikessa julkisessa seké, yksityi-
sessd toiminnassa, mukaan lukien tydelamassa. Yksityis- ja perhe-eldman piiriin kuuluvaan
toimintaan, eikéd uskonnonharjoitukseen yhdenvertaisuuslakia ei kuitenkaan sovelleta. Velvol-
lisuus edistéd yhdenvertaisuutta on viranomaisilla, koulutuksen jarjestajilla ja oppilaitoksilla,
seka tyOnantajalla. Ty6nantajan maaritelmaa on tarkennettu yhdenvertaisuuslain 4 §:n kol-
mannessa momentissa, jonka mukaan yhdenvertaisuuslaissa tydnantajalla tarkoitetaan sita,
jonka palveluksessa on henkiloita tydsuhteessa tai julkisoikeudellisessa palvelussuhteessa.®®
Tybnantajan edistda yhdenvertaisuutta séddetéan erikseen yhdenvertaisuuslain 7 §:ssa. Sen
mukaan jokaisen tydnantajan tulee toimialasta riippumatta aktiivisesti edistaa yhdenvertai-
suutta tydpaikalla, seka ehkaistéa syrjintdd. Naiden edistamistoimenpiteiden tulee olla toimin-
taympaéristo, tilanne, resurssit ja muut olosuhteet huomioon ottaen oikeasuhtaisia ja tehok-
kaita.® Lain mukaa tyonantajan on laadittava yhdenvertaisuussuunnitelma, jos hanen palve-
luksessaan on saanndllisesti vahintdan 30 tyontekijaa. Yhdenvertaisuussuunnitelman tarkoitus
on selkeyttad sitd, kuinka omalla toiminnallaan organisaatiot edistavat yhdenvertaisuutta. Yh-
denvertaisuussuunnitelman laatimisedellytys on yhdenmukainen tasa-arvolain tasa-arvosuun-

nitelman laatimisedellytyksen kanssa. 4°

Yhdenvertaisuuslain 3 luku kasittelee syrjinnan ja vastatoimien kieltoja. Sen 8 §:n mukaan ke-
téan ei saa syrjid alkuperan, ian, kielen, kansalaisuuden, vakaumuksen, uskonnon, mielipi-
teen, ammattiyhdistystoiminnan, poliittisen toiminnan, ammattiyhdistystoiminnan, tervey-
dentilan, perhesuhteiden, seksuaalisen suuntautumisen, vammaisuuden, tai muun henkil6dn
liittyvan syyn perusteella. Liséksi yhdenvertaisuuslain mukaan syrjinnaksi katsotaan vélillisen
Ja valittdman syrjinnan lisaksi hairinta, maarays tai ohje syrjia, seka kohtuullisten mukautus-
ten epddminen. Valillisella syrjinnalla tarkoitetaan tilannetta, jossa yksil6d kohdellaan tai
kohdeltaisiin epasuotuisammin kuin jotain toista, henkil6on liittyvan syyn perusteella toisiinsa
vertailukelpoisessa tilanteessa. Valillinen syrjintéd puolestaan on syrjintad, jossa muka yhden-
vertainen kaytanto, séanto tai peruste asettaa jonkun henkildon liittyvan syyn perusteella
muita epéedullisempaan asemaan. Poikkeuksena tilanne, jossa téllaisella kdytanteelld, saan-
nolla tai perustella on jokin hyvaksyttava tavoite, ja keinot tavoitteen saavuttamiseksi ovat

tarpeellisia ja asianmukaisia, tai se perustuu lakiin.*

87 HE 19/2014 vp.

38 Kairinen 2018, 231; HE 19/2014 vp.
39 HE 19/2014, vp.

40 Kairinen 2018, 233.

41 Kairinen 2018, 237.
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Kuten tasa-arvolaissa, myds yhdenvertaisuuslaissa sdéddetaan todistustaakasta. Lain 28 §:n mu-
kaan vireille panijalla on velvollisuus esittaa riittava selvitys syrjintédan tai vastatoimiin liitty-
vaan asiaan tuomioistuimessa tai toisessa viranomaisessa niisté seikoista, joihin vaatimus pe-
rustuu. Jos néaiden esitettyjen seikkojen perusteella voidaan olettaa, ettd vastatoimien tai
syrjinnan kieltoa on rikottu, vastapuolen tulee osoitettava oletuksen kumoamiseksi, ettei kiel-

toa ole rikottu. Kyseisen pykaléan sdadoksia ei kuitenkaan sovelleta rikosasioiden kasittelyssa.

On myos tilanteita, joissa erilainen kohtelu ei ole syrjintda. Yhdenvertaisuuslaissa maaritel-
1&an positiivinen erityiskohtelu, seka erilaisen kohtelun oikeuttamisperusteet. Positiivinen eri-
tyiskohtelu on yhdenvertaisuuslain 9 §:n mukaan sellaista erilaista kohtelua, joka on oikeasuh-
taista ja jonka tarkoituksena tosiasiallisen yhdenvertaisuuden edistdminen, syrjinnan haitto-
jen poistaminen tai ehkaiseminen, ei tulkita syrjinnaksi. Positiivisen erityiskohtelun tarkoituk-
sena on turvata esimerkiksi véhemmistdjen yhdenvertaisia olosuhteita ja asemaa. 11 §:n mu-
kaan syrjinnéksi ei myoskaan tulkita sellaista erilaista kohtelua, joka perustuu lakiin tai silla
on muuten hyvaksyttava tavoite, seka keinot, joilla tavoite yritetddn saavuttaa ovat oikeasuh-
taisia. Tyossa ja tydhon otettaessa erilainen kohtelu on oikeutettua, jos se perustuu esimer-
kiksi tyon laatuun tai tyotehtavien suorittamista koskeviin vaatimuksiin, esimerkiksi vahvistet-

tuihin ikarajoihin perustuva tyontekijan valinta ei ole syrjintaa. 4

Yhdenvertaisuuslain valvontaa suorittaa valvontaviranomaiset, joita ovat yhdenvertaisuusval-
tuutettu, yhdenvertaisuus- ja tasa-arvolautakunta, seka tytsuojeluviranomaiset. Yhdenvertai-
suus- ja tasa-arvolautakunnan menettelyd on kasitelty edempéna, joten seuraavaksi kdymme
I1&pi vain yhdenvertaisuusvaltuutetun tehtévia, joista séddetéaan laissa yhdenvertaisuusvaltuu-
tetusta (2014/1326). Yhdenvertaisuusvaltuutettu toimii oikeusministeridn yhteydessa, mutta
se on itsendinen ja riippumaton viranomainen, jonka tehtévina on valvoa yhdenvertaisuuslain
noudattamista, seka yleisesti yhdenvertaisuuden edistdminen ja syrjintdan puuttuminen ja
sen ehkaisy. Yhdenvertaisuusvaltuutettu muun muassa teettad ja laatii selvityksia, edistaa
tiedotusta, koulutusta- ja kasvatusta. Yhdenvertaisuusvaltuutetun toimivaltuudet saada tietoa
Ja selvityksia ty6nantajalta tai viranomaisilta ovat syrjintatapauksien osalta samantasoiset
kuin tasa-arvovaltuutetun. Tasa-arvovaltuutetun tavoin myds yhdenvertaisuusvaltuutettu voi
ryhtya toimenpiteisiin syrjinnén kohteeksi joutuneiden avuksi. Naité toimenpiteita on esimer-
kiksi sovinnon edesauttaminen yhdenvertaisuuslain noudattamiseen liittyvissa asioissa, seka
antaa kannanottoja yksittaistapauksien lainvastaisuuden estdmiseksi, jollei asia kuulu tyésuo-

jeluviranomaisen tai tyo- ja virkaehtosopimusten vastuualueeseen.*?

42 Kairinen 2018, 235, 323; HE 19/2014 vp.
43 Jokinen 2019, 27.
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2.6. Rikoslaki

Ty6syrjinta kielletddn myods Suomen rikoslain (1889/39) 47 luvun 3 §:ss8. Sen ensimmaisen
kohdan mukaan ty6nantaja tai hdnen edustajansa ei saa asettaa tyontekijaa tai tyénhakijaa
epaedulliseen asemaan tydsuhteen aikana tai tyontekijaa valitessaan periméan, terveydentilan
tai vammaisuuden, ian, sukupuolen, ihonvérin, rodun tai kansalaisuuden perusteella. Pykalan
mukaan tyonantaja voidaan tuomita tydsyrjinndsta sakkoon tai enintdan kuuden kuukauden
vankeuteen, mutta rikoslakia ja pykalaa tarkemmin tarkasteltaessa voidaan todeta, etta tyo-
syrjinta on rangaistavaa vain, kun kyseessa on tahallinen teko.* Hallituksen esityksesta (HE
94/1993) vp selvidd, ettd tydnantajalla tai hAnen edustajallaan ei tarvitse olla varsinaista syr-
jintatarkoitusta, jotta tyosyrjintasadnnosta sovelletaan vaan riittad, etté tekija on ollut tie-

toinen syrjintaperusteesta.*®

Tasa-arvolaki tdydent&a rikoslain sdédnnoksia liittyen tydelaman syrjintaan ja sita voidaankin
kayttad apuna naitéa sédnnoksia tulkittaessa. Rikoslain 47 luvun 3 §:n ensimmaisen kohdan su-
kupuoleen perustuvaa syrjintékielto on sédnngs, jota tasa-arvolaissa on tdsmennetty. Suku-
puolisyrjintd koskee tosiallisen sukupuolen lisdksi, my6s suoraan sukupuoleen yleisesti liitty-
vaa asiaa, kuten raskautta.*

3. Naisten asema ty6elamassa

Vaikka sukupuolten valinen tasa-arvoisuus tybelaméassa ja muilla saroilla on edistynyt paljon
vuosien saatossa, on sukupuolten valinen eriarvoisuus yhé ajankohtainen ongelma Suomessa.
Tyo6ikaiset naiset ovat keskimaaraisesti korkeammin koulutettuja kuin tyoikaiset miehet,
mutta johtoasemissa tytskentelee prosentuaalisesti yhd enemman miehid. Naiset myds koh-
taavat yha urallaan miehida enemman syrjintdd, maaraaikaisten tydsopimusten ketjutuksia,
palkkaeroja, hairintédd, seka vahattelya. Osa- ja maaraaikaisista tyontekijoista suurin osa on

naisia.*’

Suomea pidetdan yleisesti ottaen tasa-arvoisena yhteiskuntana, mutta kaytanndssa kuitenkin
naisten ja miesten ty6elamat eroavat edelleen huomattavasti toisistaan. Naisten kohtaamat
tyOpaikkasyrjinnan, osaamisen vahattelyn ja ura- ja palkkakehityksen puutteiden tapaukset
Jaavat usein piiloon, silla herkkaaiheista keskustelua véltelldén ja asioista vaietaan. Vaikene-

misen takia syrjintédd kokeneiden naisten lukumaaraa on kaytanndssa mahdotonta arvioida

4 Maatta 2021, 3-4.

45 HE 94/1993.

46 Maatta 2021, 8.

47 Kattelus & Jokinen 2017, 331.
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tarkasti. Tdméan vuoksi on ensiarvoisen tarkeda kasitella sukupuolten vélista eriarvoisuutta ja

naisten asemaa nykyajan tyoelaméassa.*®

3.1. Nykypaivan tyoelama

Ty6n luonne ja koko ty6eldma ovat viime vuosikymmenten aikana kokeneet perustavanlaatui-
sia ja merkittavia muutoksia, jotka ovat seurausta useammista eri tekijoista. Globalisaatio,
teknologian vauhdikas kehittyminen, seké yhteiskunnalliset muutokset ovat vaikuttaneet ta-
han kehitykseen. Tydelamé&n muutokset tulevat tai ovat jo koskettaneet jokaista tyontekijaa

alasta tai ammatista riippumatta.*

Ty6 on vahvasti ollut osa suomalaisten identiteettid ja elamaa, mutta tyéeldmén murros on
tuonut mukanaan uudenlaisia asenteita ja arvoja. Tyon ja vapaa-ajan tasapainottamista pi-
detdan koko ajan yh&a suuremmassa arvossa, seka tyon merkillisyys on korostunut. Yha use-
ampi haluaa kokea tydn olevan mieluinen osa elamaa, eika elamaa taysin ohjaava tekija.
Harva mydskaan enaa haaveilee luovansa uraa ainoastaan yhden tyonantajan palveluksessa.®
Vapaa-ajan ja tyon yhteensovittamista helpottaa eté- ja hybriditydn lisdantyminen ja tyfajan
kasitteen muuttuminen. Monella alalla on nykydan myds mahdollisuus tyéskennelld jousta-

vammin eri sijainneista kasin, seka sovittaa tyot omien aikataulujen mukaan.®!

Digitalisaatio on yksi suurimmista tekijoista liittyen tydelaman muutoksiin. Tekniikan ja tyo-
valineiden kehittyessd on myos tydskentelytapamme muuttuneet ja kehittyneet. Teknologian
kehittyminen vaatii nykypaivan tyontekijoilta jatkuvaa uuden oppimista ja muuttuviin tydteh-
taviin sopeutumista. Oppiminen jatkuu l&pi elaméan ja myds tydnantajilta vaaditaan koulut-
tautumis- ja kehittymismahdollisuuksia. Nykyajan ty6elamassa tydntekijan tulee olla ennen
kaikkea joustava, itseohjautuva, sekd pystyd omaksumaan nopeasti uutta tietoa. Tyokoke-

musta tulee olla monipuolisesti erilaisista tyotehtavista ja osaamisen tulisi olla laaja-alaista.%?

3.2. Ammattialojen valinen segregaatio ty6elamassa

Suomen tydmarkkinoilla elaa sitkedand ammattialojen segregaatio eli jakautuminen. On ole-

massa kahdenlaista segregaatiota, vertikaalista ja horisontaalista. Horisontaalisesta

“8 Kinnunen 2011, 7-8.

49 Lindroos & Lipponen 2016, 20-22.
%0 Lindroos & Lipponen 2016, 20-22.
51 Kattelus & Jokinen 2017, 97.

%2 Lindroos & Lipponen 2016, 34-36.
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segregaatiosta puhuttaessa tarkoitetaan sitd, kun naiset ja miehet hakeutuvat tyypillisesti eri
aloille, jolloin joistain aloista muodostuu nais- tai miesvaltaisia aloja. 5 Kun puhutaan naisten
tai miesten ammateista tarkoitetaan silloin sellaisia ammatteja, joiden tyontekijoista yli 90 %
kuuluu vallitsevaan sukupuoleen. Nais- tai miesenemmistoisista aloista puhuttaessa puoles-

taan tarkoitetaan aloja, joilla vallitsevaa sukupuolta on 60-90% tyontekijoista. 5

Horisontaalinen segregaatio on juurtunut periaate Suomessa ja sité esiintyy huomattavasti
enemman muihin Euroopan unionin maihin verrattuna.® Naisvaltaisa aloja Suomessa ovat esi-
merkiksi sosiaali- ja terveysala, seka kasvatus- ja opetusala. Miesvaltaisia aloja Suomessa puo-
lestaan ovat esimerkiksi kuljetus- ja rakennusala, seka tekniikan alat. Aloja, joissa tydskente-
lee keskimaarin saman verran miehig, etta naisia kutsutaan tasa-ammeteiksi. * Tasa-ammat-
teja oli tilastokeskuksen mukaan vuonna 2021 esimerkiksi markkinoinnin ja mainonnan erityis-
asiantuntijat, kokit ja keittdjat, seka prosessi- ja elintarviketeollisuuden tyontekijat. Tasa-

ammateissa tyoskenteli vuonna 2021 kaikista palkansaajista vain noin 10,1 prosenttia.

%8 Terasaho ym. 2023, 11.

54 Tilastokeskus 2023.

% Kattelus & Jokinen 2017, 32-33.
% Terasaho ym. 2023, 11.

57 Tilastokeskus 2023.
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18-74 VUOTIAIDEN TYONTEKIJOIDEN
HORISONTAALINEN SEGREGAATIO VUONNA
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Kuvio 2: 18-74 vuotiaiden tyontekijéiden Horisontaalinen segregaatio vuonna 2021 (Tilastokes-
kus 2023)

Vertikaalinen segregaatio puolestaan liittyy tyopaikkojen hierarkiaan tai esimerkiksi palkkaus-
kulttuuriin. Klassinen esimerkki vertikaalisesta segregaatiosta on johtotehtavissa tydskentele-
vien naisten maara suhteessa johtotehtavissa tyoskentelevien miesten maaraan.® Vertikaa-
lista segregaatiota on myos naisten matalampi palkkaus, seka hitaampi urakehitys.

Sukupuolten mukainen segregaatio tydelamassa aiheuttaa monia ongelmia, jotka vaikuttavat
yksilon lisdksi koko yhteiskuntaan. Ensinnékin segregaatio yllapitaa tyéelamén epatasa-arvoa,
sekd vahvistaa jo vanhentuneita sukupuolistereotypioita. Myos sukupuoleen perustuva syr-
Jinta ja hairinta voi lisdédntyd ammattialojen segregaation seurauksena. Erityisesti naiset ovat
kokeneet epaasiallista kohtelua tai syrjintéd miesvaltaisilla aloilla. Tdma voi johtaa naisten

58 Kattelus & Jokinen 2017, 34.
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ty6hyvinvoinnin ja ty6ssa jaksamisen heikentymiseen. Nama seikat ovat omiaan vaikuttamaan
naisten urakehitykseen tai asemaan tyopaikoilla. Segregaatio lisdd my6s omalta osaltaan tyo-
voimapulaa tietyilla aloilla. Tiettyjen alojen ollessa selkeasti sukupuolittuneita kaventuu po-
tentiaalisten hakijoiden maéaré ja rekrytointi on haastavampaa. Nuorten koulutus- ja amma-
tinvalinnat saattavat rajoittua negatiivisesti sitkedn segregaation seurauksena. Viimeisim-
pand, mutta ei vahaisimpana segregaatio on yksi merkittavimmista tekijoista liittyen suku-

puolten vélisiin palkkaeroihin. 5°

3.3. Sukupuolten véliset palkkaerot

Sukupuolten valinen eriarvoisuus tytelamassa nakyy myds palkkausjarjestelméassa. Sukupuol-
ten vélisia palkkaeroja voidaan havainnollistaa usealla eri tavalla, mutta yleisimmin kumman-
kin sukupuolen keskiansiot on suhteutettu toisiinsa. Suhteuttaessa keskiansiot toisiinsa saa-
daan naisten ja miesten ansioiden valinen ero prosentuaalisesti. Tilastokeskuksen mukaan
naisten prosentuaalinen osuus miesten palkasta oli vuonna 2022 84,3 prosenttia miesten ansi-
oista. Suomessa palkkaero miesten ja naisten valilla on korkeampi kuin muissa Euroopan unio-
nin maissa. Palkkaerot eivéat ole tasa-arvollinen kysymys vain tydéelaméan aikana, vaan sen vai-

kutukset ovat havaittavissa myds naisten pienempina elakkeina.

Sukupuolten valisia palkkaeroja tarkasteltaessa ei tulisi ottaa huomioon vain samalla alalla
samaa tyota tekevien eri sukupuolen edustajien palkkaeroja, vaan koko palkkausjarjestelméaa
tulisi tarkastella laajemmassa nakdkulmassa. Milja Saari, 2017 késittelee Helsingin yliopiston
Julkaisemassa artikkelissaan samapalkkaisuusperiaatteen politiikkaa monitieteellisestd nako-
kulmasta. Edellisesséa luvussa kasitelty ammattialojen valinen segregaatio nékyy myds palk-
kauksessa. Miesvaltaisilla aloilla on l&dhes poikkeuksetta korkeampi palkkaus kuin naisvaltai-
silla aloilla. Saaren 2017, mukaan palkkaeroavaisuuksia tulisi tulkita nimenomaan yli ammat-
tialojen, jolloin palkkatasa-arvo kasittelisi myds eri alojen samanarvoisten tdiden valisia palk-

kaeroja.5!

Ensimmainen tasa-arvoa koskeva asia, jota kehitettiin kansainvalisissa sopimuksissa, liittyi
palkkaukseen ja tanad paivand Suomea sitoo useampi kansainvalinen sopimus, joissa maarataan
sukupuolten tasa-arvoisesta palkkauksesta. 2 Euroopan unionin perustussopimuksessa velvoi-
tetaan jokaista jasenvaltiota noudattamaan samapalkkaisuusperiaatetta. Perustussopimuksen

samapalkkaisuutta koskevia maarayksia tarkentaa samanpalkkaisuusdirektiivi (75/117/ETY).

% Terasaho ym 2023, 11-15.
60 STTK 2022.

61 Saari 2017, 22-25.

52 Nummijarvi 2004, 65-66.
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Direktiivin mukaan jasenvaltioiden tulee myos poistaa kaikesta lainsaddanndsté ja hallinnolli-
sista asetuksista aiheutuva samanpalkkaisuusperiaatteen vastainen naisten ja miesten valinen
syrjintd. Palkan maaran perustuessa tydtehtavien luokitteluun, tulee tdméan luokittelun poh-
Jautua samoihin arviointiperusteisiin sukupuolesta riippumatta. Luokittelu tulee laatia siten

ettei, se sisalla sukupuoleen perustuvaa syrjintaa.5

Kotimaisessa lainsaddanndssa on myds sadnnoksia liittyen tasa-arvoiseen palkkaukseen ja
palkkasyrjintdan, kuten esimerkiksi tasa-arvolain 8.3 §, jonka mukaan ty6nantaja ei saa sa-
massa tai samanarvoisessa ty6ssa olevia tyontekijoité palkkauksen suhteen epdedullisempaan
asemaan sukupuolen perusteella. Palkkasyrjintd on kiellettyd my6s muiden sukupuoleen liitty-

vien syiden kuten raskauden tai synnytyksen perusteella.®

Kotimaisessa oikeuskaytanndn mukaan palkkasyrjintda kokeneella tyontekijalla on velvollisuus
edustavat vastakkaista sukupuolta. Yleisena sédnt6nad tuomioistuinten mukaan on se, etta
palkkasyrjinnan kohteeksi joutuneen tydntekijan on pystyttava todistamaan tydnantajan mak-
saneen hénelle huonompaa palkkaa kuin vastakkaista sukupuolta olevalle henkil6lle tai esi-
merkiksi tyontekijalle, joka ei ole raskaana. Liséksi syrjintdd kokeneen tyontekijan tulee
voida osoittaa, ettd hén on verratun tyéntekijén kanssa tehnyt tosiasiassa samaa tai samanar-

voista tyota.®

Tybnantajan ei katsota syyllistyneen palkkasyrjintdén, jos tydnantaja pystyy osoittamaan me-
nettelynsa johtuneen jostain muusta hyvaksyttavasta syysta kuin tydntekijan sukupuolesta.
Téllaisia hyvaksyttavia syita ovat esimerkiksi tydtulos, patevyys ja muut vastaavat erot. Ero-
jen tulee olla tosiasiallisia ja niiden olemassaolo tulee voida todistaa. Ty0nantajan tehtéaviin
kuuluu méaaritella ne perusteet mista henkildkohtaiset lisat ja palkkaerot muodostuvat. Palk-
kauskulttuurin tulisi olla avointa ja oikeudenmukaista. Palkkauksien maarittelyssa tulee nou-

dattaa lainsaadantod, seka ennalta laadittuja lapinakyvia arviointikriteereja.%

3.4. Naisten urakehityksen haasteet

Kun mietitdéan naisten urakehityksen haasteita tai hidasteita, ensimmaisend tulee mieleen
ty6- ja perhe-eldman yhteensovittaminen. Erityisesti aitiys-, perhe-, ja hoitovapaiden koetaan

olevan merkittdva hidaste tai jopa este naisten uralla etenemiselle. My6s erilaiset

63 Nieminen 2018, 413.

64 Tasa-arvovaltuutettu 2022.

65 Nummijarvi 2005, 192.

66 Nieminen 2005, 105-106, 121.
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hoitovastuut mité naiset kohtaavat vievat merkittavasti aikaa, energiaa ja resursseja. Nama
hoivavastuut voivat olla omiin lapsiin liittyvia tai esimerkiksi ikdéntyviin vanhempiin liittyvia.
Ne ovat omiaan lisddmaan stressitekijoita ja taten vaikuttavat myds naisten uravalintoihin tai

muihin merkittéviin elaméanvalintoihin, kuten esimerkiksi lasten maéraan. ¢

Kuten on jo edempé&nd mainittu, naisten koulutustaso on yleisesti korkeampi kuin miehilla ja
silti naistyéntekijan on vaikeampi edetd urallaan johtotehtaviin kuin miesten. Keskuskauppa-
kamarin naisjohtajakatsauksessa vertaillaan naisten osuuksia eri maiden poérssiyhtididen halli-
tuksissa, johtoryhmissé ja toimitusjohtajina. Kotimaisten poérssiyhtididen hallituksen jasenista
oli vuonna 2022 naisia ennatykselliset 31 prosenttia. Vaikka naisten osuus pérssiyhtididen hal-

lituksessa on nousemaan pain, on tasa-arvoiseen tilanteeseen viela matkaa.5®

Oheista ilmiotd, joissa suurten yritysten johtajista vain murto-osa on naisia, kutsutaan lasika-
toksi. Lasikatto on kielikuva sille, kun naisten urakehitys jAméahtaa tietylle tasolle, jota nais-
tyontekijoiden on vaikea lapéisté. Syyt lasikattoilmitn takana ovat moninaisia. Vanhentuneet
ajatusmallit ja tavat siitd, ettd nainen on kotona hoitamassa kotia ja lapsia silla aikaa, kun
miehet luovat uraa, ovat yha olemassa. Tilastollisesti johtotehtavissa tytskentelevalla mie-
helld on usein perhe, kun taas naisjohtajat ovat usein lapsettomia. Lasikattoilmion sarkemi-
nen vaatiikin suurempaa muutosta yleisiin kasityksiin, joissa naisen vastuulla on tietyt teht&-
vat. Myds sukupuolten valinen syrjinta ja sukupuolistereotypiat vahvistavat lasikatto il-

miota.5°

4. Tyobsuhde ja raskaus

Monet odottavat aidit saattavat ajatella, etta raskaus olisi jollakin tavalla este uuden ty6pai-
kan saamiselle. Tama ei kuitenkaan lain mukaan pidé paikkansa, silla raskaus ei millaan ta-
valla saa olla este uuden tydn saamiseen, eikd se saa mydskaan vaikuttaa kielteisesti rekry-
tointiin tai tydnantajan paatokseen uudesta tydpaikasta. Haettaessa uutta tyopaikkaa, ras-
kaana olevan tydnhakijan ei tarvitse missdén vaiheessa rekrytointiprosessia mainita raskau-
destaan. Itseasiassa, tyOnantajalta on kiellettyd esimerkiksi tythaastattelun yhteydessa tie-
dustella tydnhakijalta tdman jo olemassa olevista lapsista tai mahdollisista suunnitelmista pe-
rustaa perhe. Tydnantaja on velvollinen noudattamaan syrjinnan kieltoa ja tukemaan yhden-
vertaisuutta, varmistaakseen etté jokainen tyonhakija saa reilun mahdollisuuden uuteen tyo6-
paikkaan. Jos kuitenkin tallaisia kysymyksia esitetdén, tydénhakijan on hyva tuntea oikeutensa

Ja suojansa rekrytointiprosessissa. Odottavalla &idill& on taysi oikeus kieltdytya vastaamasta

57 Sievanen ym. 2023, 23.
88 Keskuskauppakamari 2023.
8 Husu ym. 2011, 50-51.
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mihink&éan lapsiin tai lapsien hankkimiseen liittyvaan kysymykseen. Samaan aikaan, vastaa-
mattomuus ei saa vaikuttaa itse tyOpaikan saantiin, vaan jokainen tydnhakija tulee arvioida
ty6hon oikeudenmukaisesti, perustuen omiin taitoihin ja patevyyksiin. Tilanteessa, jossa tyon-
antaja rikkoo syrjinnan vastaisia lakeja, ja kohtelee ndin odottavaa aitia rekrytoinnissa epaoi-

keudenmukaisesti, voi han joutua oikeudelliseen vastuuseen.™

Epéavarmuus ja huoli omasta ura- seka palkkakehityksesta on ajanut monet naiset lykkaéamaan
perheen perustamista seka lasten hankintaa. Ty6ssdkayvat, noin 25-35-vuotiaat naiset halua-
vat nykypaivana aina yha useammin siirtda lasten hankkimista myéhempéaan ajankohtaan. Mie-
luiten sellaiseen hetkeen, jossa taloudellinen turva ja tydsuhteen jatkuminen ovat vakaam-
malla pohjalla. Téama on taysin ymmarrettavad, mutta samalla on hyva huomioida, etta liian
pitkalle siirretty lasten hankkiminen voi tulevaisuudessa aiheuttaa ongelmia. Ihmisen biologia
ei valitettavasti aina mahdollista pitkda odottelua, ja tésta syysta pahimmassa tapauksessa
perheen perustamisen lykk&amisesté voi seurata pahimmassa tapauksessa jopa lapsetto-
muutta. Vaestoliiton teettamasta 2023 -vuoden perhebarometristé voidaankin pistaéd merkille,
ettd hyvinkin monelle 20-29-vuotiaalle suomalaiselle, on erityisen tarkeé saada tyd sekd oma
taloudellinen tilanne mahdollisimman varmalle pohjalle ennen lapsien hankkimista, ja tasta
syysta vanhemmaksi tulemista siirretaan edelleen yha myohemmaéksi. Aidiksi seké isaksi tule-
misen keskim&arainen ikd on Suomessa noussut tasaiseen tahtiin ja esimerkiksi vuonna 2021

miehilla se oli 31,9 vuotta kun taas naisilla se on 30 vuotta.”

Ensisynnyttdjien keski-ikda vuosina 1990-2022
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Tama korostaa entisestaan tarvetta torjua raskaus- ja perhevapaasyrjintad, seka samanaikai-
sesti edistédd suomalaisten tydpaikkojen ja -yhteisdiden tasa-arvoa ja yhdenvertaisuutta. Tyds-
sakayvien naisten on saatava turvallisesti yhdistdd oma ty6 ja perhe-elamd ilman, ettd heidén
tarvitsee tuntea pelkoa syrjinnasté tai tyopaikan ja ansion menetyksesta. Suomalaisten tyon-
antajien harteille laskeutuukin ndissa tasa-arvoa edistavissa toimissa suuri vastuu varmistaa,
etté jokainen tyontekija saa aina samanlaista oikeudenmukaista kohtelua, ja ettei kukaan
Joutuisi omalla tydpaikallaan syrjinnan kohteeksi. Ty6paikoilla tapahtuva syrjinta ei nimittéin
ole vain syrjityksi tulleen yksilon ongelma, vaan se vaikuttaa ihan koko yhteiskuntaamme.
Siksi onkin eriarvoisen tarkeda, ettd suomalaisilla tyopaikoilla edistetdan jatkuvasti avointa ja
tasa-arvoista ilmapiiria, jonka tarkoituksena on tukea kaikkia tyontekijoita heidan yrityksis-

s&an yhdistaa ura ja perhe-elama.™

4.1. Raskaudesta ilmoittaminen tyonantajalle

Tyodntekijan tullessa raskaaksi, tulee hanen tydsopimuslain 4 luvun 3 a § mukaan ilmoittaa ras-
kaus- ja vanhempainvapaasta tyonantajalleen viimeistdan kaksi kuukautta ennen vapaan alka-
misajankohtaa. Mikali pidetyn vapaan kesto on maksimissaan 12 arkipdivaa, riittaa talloin il-
moitusajaksi yksi kuukausi. Adoptiolapsen hoitoa varten pidettavasta vapaasta on myds ilmoi-
tettava mahdollisuuksien mukaan samoja ilmoitusaikoja noudattaen. TAman liséksi tyonteki-
jalla on oikeus viimeistaan kuukautta ennen vapaan aloitusta muuttaa sen aloitusajankohtaa
seka pituutta ilmoittamalla tasta tyonantajalle. Muutoksen teon téaytyy kuitenkin olla tyonte-

kijan puolesta perusteltua.

Tyo6ntekijan ilmoitettua raskaudestaan tyonantajalle, on tdman pidettava huoli tietyista tyon-
antajalle kuuluvista velvollisuuksista. Tydsopimuslain 2 ja 4 luvun mukaan, tyénantajan on
kohdeltava jokaista tyontekijaansa tasapuolisesti. Raskaana olevalle tyontekijalle on siis tar-
jottava tdysin samat mahdollisuudet kehittya ja edetd omalla tydurallaan, kuin ei raskaana
olevalle. Ty6nantajan on tarked pitda huoli siita, etta raskaana oleva tyontekija pystyy edel-
leen osallistumaan ja suoriutumaan tydstaan samalla tavalla kuin raskautta edeltévasti. Tama
voi kdytannon tasolla esimerkiksi tarkoittaa tiettyja jarjestelyita, jotta tyontekijalla on mah-
dollisuus kayda saannéllisesti, ilman palkan menetystd, synnytysta edeltévissa tutkimuksissa
joko laakarissa tai neuvolassa, kuten Euroopan yhteiséjen neuvoston direktiivi 92/85/ETY

talle oikeuttaa.

72 Alarotu, 2003.
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4.2. Tybnhaku raskaana

Ei ole mitenk&én tavallisesta poikkeavaa, etta raskaana oleva henkilt saattaa kokea huolta
siitd, ettd hénen raskautensa saattaisi jollakin tasolla hankaloittaa tai jopa estaa taysin uuden
tyOpaikan saamisen. Lain mukaan tdman ei pitaisi olla mahdollista, silla raskaus ei millaéan ta-
valla saisi olla esteend uuden tydpaikan saamiseen. Raskaus ei mydskaan saa vaikuttaa kieltei-
sesti rekrytointiin tai tydnantajan paatokseen uudesta tyopaikasta. Kaikilla tyonhakijoilla per-
hetilanteestaan riippumatta, tulisi olla oikeus tavoitella omia uratavoitteita tasapuolisesti,
aina ilman minkaanlaista syrjintaé tai edes pelkoa siitéa. On kuitenkin valitettavan yleistd,
ettd tydnantajat saattavat kohdistaa raskaana olevaan tytnhakijaa syrjintaa. Tyonantajat voi-
vat omata negatiivisia asenteita tai ennakko-oletuksia raskaana olevia tyonhakijoita kohtaan.
Voidaan esimerkiksi ajatella, ettd raskaana oleva tyéntekija ei ole yhtad pateva tai motivoitu-

nut tyéhonsa, verrattuna sellaiseen tyontekijaan joka ei ole raskaana.™

Raskaana olevien naisten ei kuitenkaan kannata jattaa pelkojen vuoksi hakematta uutta ja
mielenkiintoista tyOpaikkaa. Kuten téssa opinndytetydssa aiemmin mainittiin, ihmisen biolo-
giaa ei voi aina ajoittaa sopimaan taydellisesti omaan ty6eldmaan, mutta perheen perustami-
nen ei silti ole este uran rakentamiselle. Mikali nainen paattaa raskautensa aikana hakea
uutta tyopaikkaa, on hadnen hyvéa ottaa etukateen selvédd omista oikeuksistaan liittyen rekry-
tointiin. Hakiessaan uutta tyopaikkaa, tyonhakijan ei lain mukaan tarvitse mainita raskaudes-
taan tyonantajalle missdan vaiheessa koko rekrytointiprosessia, mikali ei itse ndin halua. Ta-
man lisdksi on tydnantajalta samaan aikaan kiellettyd esimerkiksi ty6haastattelun yhteydessa
tiedustella tydnhakijalta héanen jo olemassa olevista lapsista tai mahdollisista suunnitelmista
hankkia lapsia. Odottavalla aidilla on aina taysi oikeus kieltaytyd vastaamasta mihinkaan lap-
siin tai lapsien hankkimiseen liittyvaan kysymykseen, silla ne eivat milldan tavalla liity itse
ty6hon, tydnkuvaan, taitoihin tai patevyyksiin. Samaan aikaan, tydnhakijan vastaamattomuus
naihin kysymyksiin ja tiedusteluihin ei saa millaan tavalla vaikuttaa itse tydpaikan saantiin ja

tyontekijan valintaan.™

Ty6nantaja on velvollinen noudattamaan syrjinnan kieltoa ja tukemaan yhdenvertaisuutta
myds rekrytoinnin aikana varmistaakseen, etté jokainen tyonhakija saa tasa-arvoisen ja reilun
mahdollisuuden uuteen tydpaikkaan. Tydnantajalla on velvollisuus katsoa, ettd jokainen tyén-
hakija tulee arvioiduksi tydhon oikeudenmukaisesti, perustuen naiden patevyyksiin ja muihin

itse tydn kannalta olennaisiin ominaisuuksiin. Tilanteessa, jossa tydnantaja rikkoo syrjinnan

73 Tasa-arvovaltuutettu 2023.
7+ Tasa-arvovaltuutettu 2023.



30

vastaisia lakeja, ja kohtelee néin odottavaa &itid rekrytoinnissa epaoikeudenmukaisesti, voi

han joutua oikeudelliseen vastuuseen.”

Alkuvuodesta 2020, tasa-arvovaltuutetun kanslia kasitteli tapausta, jossa yritys X:4a epdiltiin
raskaana olevan naisen syrjinnastéa rekrytoinnin aikana. Nainen, joka kulkee tapauksessa ni-
mell& A, oli hakenut tydpaikkaa yritys X:std ja paéassyt rekrytointiprosessissa siihen pistee-
seen, ettd hanelle oli jo tahdottu tarjota kyseistd tyotehtavaa. A ja yritys X:n edustaja piti-
vatkin keskustelun liittyen itse tyotarjoukseen, ja sen aikana kaytiin 1&pi tarjouksen tarkem-
pia yksityiskohtia. Keskustelun aikana A oli viela informoinut X:n edustajaa omasta raskaudes-
taan. Raskaussyrjinnan vahva epdily nousi siind vaiheessa, kun yritys olikin yllattaen paattanyt
olla tarjoamatta tyota A:lle, ja ilmoittanut jatkavansa rekrytointiprosessia muiden hakijoiden
kanssa. Mainittakoon, etta yritys X:n lisdksi, prosessissa kdytettiin apuna rekrytointiyritysta.

Rekrytointiyritys Y tiesi, etta A:lle halutaan tarjota tyopaikkaa.”

Kun tdmén tapauksen syrjintdepdilya tarkastellaan ja arvioidaan, merkittavin asia selvittdd on
miksi yritys ei palkannut A:ta loppujen lopuksi tehtévaan, vaikka oli nain halunnut. Rekrytoin-
nin avaamisella uudelleen ei ollut vaikutusta tédhan arviointiin. Koska rekrytoinnissa oli mu-

kana itse ty6nantajayrityksen liséksi rekrytointiyritys, oli myds mietittava, miten mahdollisen

syrjinnéan vastuu naiden kahden osapuolen valilla jakautuu.”

Laki naisten ja miesten valisesté tasa-arvosta sdataa sen 7 §:ss kiellosta kohdella raskaana
olevaa taysin samalla tavalla, kuin henkil6&, joka ei ole raskaana. Téméan asettaminen hei-
kompaan asemaan muihin verrattuna on siis laissa kiellettya. Tilanteissa, jossa ty6nantaja on
ollut tietoinen ty6nhakijan raskaudesta, ja jattéanyt tdman valitsematta tyohon, voi han todis-
tustaakan nojalla joutua todistamaan valitsematta jattdmisen johtuneen jostakin toisesta ras-
kauteen liittymattomasta syysta. Mikali tydnantaja ei tallaista todistetta pysty esittamaan,
voidaan valinnan katsoa rikkovan tasa-arvolakia. Vaikka tytnantajan harteilla on aina vastuu

tyontekijoiden valinnasta, rekrytointiyrityksenkin toimet voivat rikkoa syrjintékieltoa.”

Yritys X esittikin perusteluksi jatkaa rekrytointia ja palkata tehtdvaéan toinen henkilé A:n si-
jJasta tyotehtavien kiireellisyydelld. TAman liséksi X uskoin myo6s 10ytdvansa A:ta patevamman
Ja paremman tyontekijan. Yritys kuitenkin jatti perusteluissaan mainitsematta A:n patevyy-
den tai soveltuvuuden, jonka vuoksi tasa-arvovaltuutetun kanslia koki, etta vaite kiireellisyy-
destd ei saanut tukevia perusteita. Tasa-arvovaltuutetun mielesta yritys l0ytad A:ta pate-
vampi tyontekija, ei myoskaan vapauta X:8a syrjintaepailyista. Koska yritys oli jattéanyt A:n

palkkaamatta kuultuaan tdman raskaudesta, kaikkien arviointien perusteella, tasa-

s Tasa-arvovaltuutettu 2023.
6 Tasa-arvovaltuutettu 2020.
7 Tasa-arvovaltuutettu 2020.
8 Tasa-arvovaltuutettu 2020.
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arvovaltuutettu tuli siihen tulokseen, ettéd X oli toiminut tyéhénotossa vastoin tasa-arvolakia
ja syrjinyt A:ta. Rekrytointiyritysta ei sen sijaan katsottu syylliseksi raskaussyrjintaan siita

syysta, etta tama ei ollut koskaan informoinut X:44a A:n raskaudesta.”

4.3. Raskaana olevan tydntekijan tydturvallisuus

Tybnantajalla on aina vastuu omien tydntekijoidenséa terveydesta seka turvallisuudesta tyo-
paikalla. Tata tyonantajan huolehtimisvelvoitteen laajuutta seka siséltfa tarkasteltaessa pi-
t&aa kuitenkin aina ottaa huomioon seka tyon luonne etté olosuhteet arvioidessaan tydturvalli-
suutta. Kaytannodssa tdma tarkoittaa sita, etta jokaisella tydpaikalla on tehtadva oma tyotur-
vallisuusarvio, jossa huomioidaan ty6hdon ja tydymparistoon liittyvat riskit ja turvallisuusteki-
jat. On varmasti sanomattakin selvad, ettd esimerkiksi toimistoymparistossa tyoturvallisuus-
riskit voivat olla téysin erilaisia verrattuna esimerkiksi tehdasymparistoon. Tydnantajan on siis
tunnettava typaikkansa erityispiirteet ja vaarat, jotta hén voi ryhtya tarvittaviin toimenpi-
teisiin turvallisuuden varmistamiseksi. Tydntekijoiden yksil6élliset ominaisuudet, kuten ika,

voivat myos vaikuttaa tyoturvallisuuden arviointiin ja tarvittaviin suojatoimiin.®

Tybnantajan vastuulle on huolehtimisvelvollisuuden johdosta, asetettu tyontekijoiden tydtur-
vallisuutta edesauttavien toimenpiteiden toteuttaminen. Nama kyseessé olevat toimenpiteet
jJakautuvat kahteen ryhmaan: yleisiin ja yksil6llisiin. Yleisilla toimenpiteilla tarkoitetaan paa-
saantoisesti jokaista tyontekijaa koskettavaa tilannetta. Hyvana esimerkkina tassa tapauk-
sessa toimii ergonomia. Yleinen toimenpide olisi varmistaa, etta jokaisella tyontekijalla on
mahdollisuus tydskennella ergonomisessa ymparistdssa. Jos kuitenkin joudutaan tilanteeseen,
jossa ndma yleiset toimenpiteet eivat ole riittavia turvaamaan tyontekijéan terveytta ja tyo-
turvallisuutta, voidaan joutua turvautumaan yksilllisiin toimenpiteisiin. Varsinkin tassa opin-
naytetydssa kasiteltava raskaus on yksi sellaisista tilanteista, joissa yksil6llisille toimenpiteille
voi olla tarve. Naisté toimenpiteistd kerromme tassé kappaleessa viela mydhemmin lisda. Tyo-
turvallisuuden tarkkailu ei missdan nimessé ole vain kertaluontoinen asia, vaan huolehtimis-
velvollisuuden ansiosta, tydnantajan on seurattava ja arvioitava tydymparistoa kaiken aikaa.
On myos tarked taito pystya ennakoimaan tiettyja tyoturvallisuutta vaarantavia riskeja ja

nain joko pienentamaan, parhaimmillaan poistamaan ne kokonaan.®!

Tyontekijan ilmoittaessa raskaudestaan, tulee ty6nantajan tarkkaan arvioida tyon ja sen olo-
suhteiden turvallisuutta seka tyontekijan etta sikion kannalta. Ty6nantajan on hyva suorittaa

perusteellinen riskien arviointi, jotta voidaan tunnistaa kaikki mahdolliset vaaratilanteet seka

8 Tasa-arvovaltuutettu 2020.
8 Hyttinen & Korte 2022, 7.1.
81 Hyttinen & Korte 2022, 7.1.
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altisteet, joilla saattaa olla negatiivinen tai jopa vaarallinen vaikutus raskaana olevaan tyon-
tekijaan. Tallaisia altisteita voivat olla esimerkiksi erilaiset fyysiset, kemialliset, ergonomiset
seka psyykkiset tekijat, kuten vakivallan uhka, tupakansavu, melu ja tietyt lampdolosuhteet.
Sellaiset altisteet ja tyttehtavat, joilla voi olla negatiivinen tai haitallinen vaikutus raskau-

teen tai sikidon tulee tunnistaa ja poistaa mahdollisimman nopeasti niiden toteamisesta. Tar-
vittaessa raskaana olevan tyontekijan tydnkuvaa voidaan tietyiltd osin muuttaa tai hanet voi-
daan myd@s siirtda taysin uusiin tydtehtaviin, sellaisiin, jotka mahdollistavat turvallisemman

tyonteon .

Raskaana olevaa tydntekijaa varten voidaan toteuttaa myos erilaisia itse tyota keventavia toi-
menpiteitd. NAma toimenpiteet voivat olla esimerkiksi muutoksia tyfaikoihin tai lisdtaukojen
tarjoamista. Fyysisen tyon keventaminen voi myds tulla joidenkin tyontekijoiden kohdalla
ajankohtaiseksi. Raskaana olevalle voi nimittéin olla hankalaa ja jopa tietyissa tapauksissa
vaarallista nostaa tai siirtdd painavia tavaroita, tai seisoa jopa useita tunteja putkeen. Nama
ovat kaikki tekijoitd, jotka ty6nantajan tulee ehdottomasti ottaa huomioon raskaana olevan
tyontekijan tyota suunnitellessa. Mikéli tydnantaja ei kykene toteuttamaan raskaana olevalle
tyontekijalle tarpeelliseksi katsottuja muutoksia tydpaikalla, timé&n oman ja hadnen syntymat-
toman lapsensa terveyden turvaamiseksi, voi erityisaitiysvapaa olla silloin tarpeellinen ja va-

kavasti harkittava vaihtoehto.8?

Néaiden edelld mainittujen tydympariston ja -tehtévien muutoksien suunnittelu ja toteuttami-
nen on aina paaasiassa tydnantajan vastuulla. On kuitenkin hyvin yleista, ettd myos tyéorgani-
saation oma ty6terveyshuolto voi olla suunnittelussa mukana. Tydterveyshuolto voi my6s suo-
rittaa raskaana olevalle tyontekijalle perusteellisen tytkyvynarvioinnin juuri raskauden joh-
dosta, jolloin tydnantajan on mahdollista saada arvokasta tietoa tydjarjestelyiden suunnitte-

lua varten.®

Ty6sopimuslaki ei ainoastaan maaraa raskaana olevan tydntekijan turvallisuudesta, vaan myos
vastikdan synnyttaneen. Lain 4 luvun 2 § sdataa, etta tyontekijalla ei ole oikeutta tehda sel-
laista tyOta, joka voisi vaarantaa hanen itsensa, sikitn tai jo syntyneen lapsen turvallisuuden
seuraavan 14 viikon aikana siitd, kun hénen raskausvapaansa on alkanut. Molemmilla osapuo-
lilla, niin tydnantajalla kuin tyontekijalla, on missa vaiheessa vain, tata 14 viikon ajanjaksoa
oikeus keskeyttaa tyonteko. Taman lisdksi, tyonteko kaksi viikkoa ennen tydntekijan laskettua

aikaa on taysin kiellettya.

8 Tyoterveyslaitos 2023.
8 Tyoterveyslaitos 2023.
8 Tyoterveyslaitos 2023.
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Raskaana olevan tydntekijan turvallisuudesta sdadetdan tydsopimuslain liséksi myds EU-lain-
saddannodssa. 92/85 ETY on EU-direktiivi, joka pyrkii takaamaan raskaana olevien tyontekijoi-
den turvalliset ja terveelliset ty6olot. Se muun muassa saatda, etté raskaana olevilta tyonte-
kijoilta on taysin kiellettya velvoittaa esimerkiksi yotdiden tekoa. Sellaiselle tyontekijélle,
joka on tavallisesti tehnyt yoty6ta ennen raskautta, tulee jarjestaa joko siirtyminen taysin
paivatyohon tai sitten muita tydtehtavia, jotka eivat vaadi yotdiden tekoa. Téama on tarkea
osa raskaana olevien tyontekijoiden fyysisen ja henkisen terveyden suojelemista, silla yotoi-
den teko voi aiheuttaa raskaana olevalle ylimaaraista rasitusta, seka tietysti unen puutetta.
Tarvittaessa raskaana olevalle tyontekijalle tulee antaa mahdollisuus pitaa toisté lomaa, ellei
paivatyohon siirtyminen ole mahdollista, tai sité ei hyvin perustelluista syista voida tyonteki-
jJalta vaatia. Tamé antaa tyontekijalle mahdollisuuden huolehtia omasta terveydesta ja ras-

kautensa sujuvasta ja turvallisesta etenemisesta.

4.4. Raskaus ja koeaika

Uutta tydsuhdetta aloitettaessa, kuuluu tydsopimukseen lédhes aina koeaika. Koeaika voi kuu-
lua sekd méaaraaikaiseen etta toistaiseksi voimassa olevaan tytsopimukseen, ja siitd tulee so-
pia etukateen ennen tyon alkamista, yleensa tama tapahtuu tyésopimusta laadittaessa. Koe-
aika antaa molemmille osapuolille mahdollisuuden selvittdd, onko tydsuhde toimiva ja vas-
taako se molempien odotuksia. Ty6nantajan nédkdkulmasta, koeaika antaa mahdollisuuden ot-
taa selvad, onko tydntekija taidoiltaan ja ominaisuuksiltaan sopiva lisd organisaatioon, seka
vastaako han rekrytointiprosessin aikana ilmaantuneita odotuksia. Uuden tydntekijan on myds
luonteeltaan téarked sopia jo olemassa olevaan tydyhteisoon, ja koeaika auttaa my@s naytta-
maan sen. Tyontekijélle koeaika taas toimii ajanjaksona, jonka aikana héan pystyy selvitta-
ma&an, onko itse tyd, uusi tydymparistd, organisaatio sekd sen toimintatavat sellaisia mité oli
odottanut ja vastaavatko ne sité kasitystd, joiden perustella myds itse tydsopimus oli sol-

mittu.8®

Koeajan pituus voi olla maksimissaan kuusi kuukautta siita paivasta eteenpdin, kun tydsuhde
alkaa. Joskus koeaikaa voidaan kayttaa myos sellaisessa tilanteessa, jossa tyontekija aloittaa
aivan uudenlaisessa ty6tehtdvassd oman organisaation sisalla. Ty6nantajan tulee kuitenkin
noudattaa tassakin tapauksessa oman alansa tydehtosopimusta, ja sen sisaltamia ohjeita ja
maarayksia tyontekijan koeaikaa koskien. Joidenkin alojen ty6ehtosopimuksessa on maaritelty
koeajan enimmaispituudeksi kuuden kuukauden sijasta nelj&, ja tasta tyénantajalla ei ole oi-
keutta poiketa. M&araaikaisten tydsopimusten kohdalla on my6s hyva ottaa huomioon se

seikka, ettd koeaika ei saa kestoltaan olla yli puolta koko tyésopimuksen kestosta. Edella

85 Moilanen 2013, 125.
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mainituista sdédnnoksista poikkeuksena toimii osa-aikaisten tydsopimusten koeaika. Osa-aikai-
siin tydsopimuksiin ei olla erikseen maaritelty sddddsta koskien koeaikaa, joten niiden koe-

ajaksi voidaan asettaa maksimissaan neljan kuukauden mittainen aika.®

Mikali tybnantaja ja tyontekijat ei ole koeajasta yhteisymmarryksessa ennen tydsuhteen al-
kua, eika koeajasta olla sovittu ollenkaan, koeaikaa ei tall6in ole laisinkaan. Tietyissa tilan-
teissa, kuten esimerkiksi tyontekijén tyokyvyttomyyden vuoksi, koeaikaa voidaan edellisista
sadnnoksista poiketen pidentdd. Koeajan pidentéamisestéa tulee tydnantajan ilmoittaa tyonte-
kijalle ennen kuin koeaika paattyy. Pidennys voi olla maksimissaan yhden kuukauden aina 30

kalenteripaivaa pidettya sairaslomaa tai perhevapaajaksoa kohden.®’

Ei ole tavatonta, ettd vield koeajalla oleva tydntekija pelk&a raskautensa vaikuttavan itse
koeaikaan. Vaikka tydsuhteen purkuperusteeksi koeajan aikana riittda tyénantajan puolelta
pelkka koeaika, ei tytsopimusta ole kuitenkaan tyGsopimuslain 1 luvun 4 §:n mukaan sallittua
purkaa syrjivin perustein tai sellaisin epaasiallisin perustein, jotka eivat kuulu koeajan péaasi-
alliseen tarkoitukseen. Koska raskaus ei ole missdan vaiheessa tyésuhdetta pateva irtisanomis-
peruste, vaan painvastoin syrjintékiellon vastainen, on se myds koeajan purkuperusteena
tybnantajan aloitteesta laissa kielletty, olettaen tietysti, ettd tydnantaja on ollut purkuhet-
kella tietoinen tyontekijan raskaudesta. Mikéli tydnantaja purkaa koeaikana raskaana olevan
tyontekijan sopimuksen, tulee tdméan todistustaakan mukaan nayttéaa, ettd syy purkamiseen

on koeajan tarkoitusta vastaava.®®

Vuonna 2015 tasa-arvovaltuutetun toimistoon saapui pyyntd, jossa pyydettiin arvioimaan ja
selvittdmaan oliko myyjéna tydskennellytté naista syrjitty raskautensa vuoksi. Naisen tyo6-
suhde oli paatetty koeajalla, ja tybnantaja oli perustellut irtisanomista toiminnan tappiolli-
suutena. TAma irtisanominen oli kuitenkin tapahtunut vain viikon kuluttua siitd, kun nainen
oli ilmoittanut raskaudestaan tydonantajalle, mika tietysti heratti epailyn raskaussyrjinnasta.
Tybnantaja oli antanut irtisanomisesta selvityksen, jossa irtisanomisperusteena oli kesan al-
haiset myyntimaarat seka epaselvyys myyntipaikan vuokrasopimuksesta. Samaan aikaan tyon-
antaja oli kuitenkin rekrytoinut kolme uutta tyontekijaa, vaikka toiminta oli irtisanomisselvi-
tyksessa tyonantajan mukaan tappiollista. HE 157/2000 vp mukaan, koeajalla tyésopimuksen
purkuperusteen pitaé olla tyontekijan tydsuoritukseen tai henkil6on liittyva, ja on yleisesti
tulkittu, ettéd koeaikapurkua ei voi tehda taloudellisilla perusteilla, kun tappiollisuuden

vuoksi. NAma seikat ja juuri tydnantajan tietoon tullut tyéntekijén raskaus huomioon ottaen,

86 Koskinen 2018, 157-159.
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tasa-arvovaltuutettu naki tilanteessa selkeén ongelman, ja oli hyvin oletettavaa, etta tyénan-

taja oli tapauksessa syyllistynyt syrjintaan, joka on tasa-arvolain vastaista.®

Myds korkein oikeus on antanut ennakkopaéatoksen jo vuonna 1992 tapauksessa KKO: 1992:7,
jossa naisen tydsopimus oli purettu koeajalla epaasiallisin perustein raskauden vuoksi. Ta-
pauksessa naisen tydsuhde oli alkanut 19.9.1988 ja tydsopimuksen mukaan koeaika kestaisi
neljéa kuukautta. Nainen ei tiennyt tydsopimusta tehdessé olevansa raskaana. Nainen oli sa-
man vuoden joulukuun 23. paiva ilmoittanut olevansa raskaana ja 13.1.1989 naisen tydsuhde
purettiin ja se paattyi valittomasti. Tydnantaja ei ollut esittdnyt muuta syyta koeajan purka-
miselle. Korkein oikeus vahvisti tuolloin hovioikeuden antaman tuomion ja totesi yhtion rikko-
neen tydsopimuslakia, ja naisen tydsopimuksen purkaminen oli tapahtunut epaasiallisella pe-
rusteella. Tydnantaja joutui maksamaan naiselle vahingonkorvausta. Tasa-arvolain 8 §:n on
tarkennettu raskauden ja perhevapaiden osalta vasta tuomion antamisen jalkeen, joten tasa-

arvolakia ei ole tuolloin rikottu koska syrjinta oli johtunut raskaudesta, eika sukupuolesta.

5. Tyo6suhteen paattaminen

Ty6suhde tyontekijan ja tyonantajan valilla voi paattya eri tavoin. Yleisimmin kyseessa on
maaraaikaisen sopimuksen paattyminen tai toistaiseksi voimassa olevan tydsuhteen irtisano-
minen, joka voi tapahtua seka ty6nantajan ettd tyontekijan aloitteesta. Tydsuhde voi kuiten-
kin paattya muillakin tavoilla, kuten sen purkamiseen tai siihen, etta tydsuhdetta voidaan pi-
téa purkautuneena. Molemmilla osapuolilla on oikeus paattaa tydsuhde lain maarittelemin pe-
rustein. Ty6suhdetta koskevat sddnndkset ja velvoitteet maaritellaén tydsopimuslaissa
(2001/55), ja niitéa on noudatettava tarkasti. Molemmilla osapuolilla, tyontekijalla ja tyonan-
tajalla, on oikeus paattaa tyosuhde laissa méaariteltyjen perusteiden mukaisesti. On kuitenkin
huomattava, etta tydnantajalla on paattamiseen liittyvid velvoitteita, ja ndma velvoitteet
ovat huomattavasti tydntekijaa suuremmat. Tydnantajan tulee noudattaa tarkkoja menette-
lyja ja perusteltuja syitd tyontekijan irtisanomiseen, ja irtisanomisprosessi voi olla monimut-

kainen.%°

Irtisanoutuessaan toistaiseksi voimassa olevasta tydsuhteesta, tyontekijan tulee noudattaa
oman alan tyéehtosopimuksen seka tydsopimuslain mukaista irtisanomisaikaa. Tassa tilan-
teessa hanella ei kuitenkaan ole velvollisuutta tai pakkoa perustella omaa irtisanoutumista,
vaikka avoin keskustelu tydnantajan kanssa on varmasti molemmille osapuolille térkea asia ja
jopa suotavaa. Koeajalla sen sijaan, on seka tydnantajan etté tyontekijan mahdollista purkaa

ty6suhde ilman irtisanomisaikaa. Koeaika sijoittuu aina tydsuhteen alkuun ja sen
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tarkoituksena on antaa molemmille osapuolille mahdollisuus selvittéd, vastaako tydsuhde sita
mitd kumpikin osapuoli odotti. Mikali tydntekija purkaa tyésuhteen koeajan aikana, ei tdmén
tarvitse perustella pdatéstaan tydnantajalle laisinkaan. Toisin kuin tydnantajan, jolla pitda
olla patevat irtisanomisperusteet myds koeaikana tehdylle tysuhteen purkamiselle. Tydnan-
tajalla ei ole missdan nimessa oikeutta purkaa tydsuhdetta epéasiallisin ja syrjivin perustein.
Yhdenvertaisuuslain 3 luvun 8 § mukaan, téllaisia syitd ovat muun muassa ika, seksuaalinen
suuntautuminen, etnisyys tai muu henkil6on liittyva syy, kuten raskaus. Hyvaksyttavista pe-
rusteista ei sen sijaan ole erillista listaa yhdessidkaan laissa, mutta eri oikeuskaytéanndissa on
esitetty hyvaksyttévind tydnantajan antamina perusteina esimerkiksi tyontekijan jatkuva
mydhéstely sekd selvittamattomat poissaolot, kykenemattdmyys sopeutua tydpaikalle ja tyon-

tekijan kyvyttomyys suoriutua tyotehtavistaan.s:

5.1. Toistaiseksi voimassa olevan sopimuksen irtisanominen

Toistaiseksi voimassa olevan tydsopimuksen irtisanominen on prosessi, joka lahtee kayntiin
aina joko tydnantajan tai tyontekijan irtisanomisilmoituksella. Irtisanomisilmoitus voidaan
tyotekijan puolelta tehda suullisesti, mutta kirjallinen ilmoitus on kuitenkin aina suositelta-
vampaa, jotta tarvittaessa pystytaan esittdmaan irtisanomisesta selkea todiste. Ty6nantajan
sen sijaan tulee tyontekijan pyynndsta toimittaa viipymatta télle kirjallinen dokumentaatio,
josta tulee ilmi seka irtisanoutumisen syyt, etta tarkka paivamaéara jona tydsuhde paatetadn.
Ty6tekijan ei tarvitse irtisanoutuessaan perustella irtisanoutumispéadtosta, mutta tydnanta-
jJalla taas on ty6sopimuslain mukaan oikeus irtisanoa toistaiseksi voimassa oleva tydsopimus

ainoastaan asiallisesta tai painavasta syysta.%

Asiallinen tai painava syy on paattadmisperuste, joka voidaan liittdéd molempiin osapuoliin:
tybnantajaan seka tyontekijaan. Tydsuhteen paattamistilanteissa kyse on kokonaisharkin-
nasta, tarkoittaen etté on tarkeé punnita jokainen puolesta ja vastaan oleva seikka ennen lo-
pullisen paatoksen tekoa. Tybantajan irtisanoessa tyontekijéan toistaiseksi voimassa olevaa
tydsopimusta, tulee tdman arvioida paattamisperusteita erittain tarkasti. Arviointiin ja har-
kintaan liittyvia ja vaikuttavia yksityiskohtia ovat esimerkiksi tyéntekija asema organisaa-
tiossa, tyon luonne seka tehdyn rikkeen vakavuus, kesto ja laatu. On myds hyvéa ottaa huomi-
oon, onko tydntekijan suorittama rike kertaluontoinen vai sen sijaan tulosta jatkuvasta tyon-

tekijan piittaamattomuudesta. Mita pidempaén piittaamaton ja valinpitdmaton
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kayttaytyminen on jatkunut, sitéd vahvemmin kaytds perustelee irtisanomisperustetta ja sen

olemassaoloa.®

Ty6sopimuslain 7 luvun 2 § kasittelee henkil6dn liittyvia irtisanomisperusteita, ja sen mukaan
asialliseksi ja painavaksi itse tyontekijasta johtuvaksi irtisanomisperusteeksi voidaan katsoa
ainoastaan sellaiset seikat, jotka liittyvat tyotehtavien vakavaan laiminlyontiin, velvoitteiden
rikkomisiin tai tyontekoedellytysten merkittdvad muutosta, jonka johdosta tyontekija ei pysty
suorittamaan tydsopimuksessa sovittuja tydtehtavia. Tallaiset velvoitteiden laiminlyonnit voi-
vat ilmet& esimerkiksi tyotehtavien hoitamattomuutena, alisuoriutumisena ja yhteistyokyvyt-
tomyytend. Tyontekijén aikaansaamattomuus on kuitenkin yksi vaikeimmista tilanteista, kun
on kyse tydsuhteen irtisanomisesta. Naissa tapauksissa merkittévasséa roolissa on myds tydnan-
taja ja esimies, joilta aikaista puuttumista tyontekijan tydsuorituksessa muodostuviin haastei-
siin ja ongelmiin. On tydnantajan ja tyontekijdn oman esimiehen vastuulla tarjota tyénteki-
jJalle asianmukainen seka kattava perehdytys tydsuhteen alussa, ja tarjota suhteen edetessa
sadnnollista palautetta ja tukea. Tyontekijan tulee tietédd, minkalaiset odotukset hanté koh-
taan on asetettu, ja minkalainen menettely on taas kiellettyd. Mikali tydbnantaja ei ole anta-
nut ty6suhteen aikana laisinkaan tyontekijalle palautetta, voi tyontekija hyvinkin perustel-
lusti puolustaa itsendén sanomalla, ettei ollut tietoinen tyytymattomyydesta ty6tdan ja sen

tuloksia kohtaan. Luonnollisesti tama voi tehda irtisanomistilanteesta erittéin hankalan.%

My6s huolimattomuus toitd tehtéessa, eparehellisyys seka tydntekijan ja tyénantajan valinen
luottamuspula voivat kaikki pitkéssa juoksussa johtaa tydsopimuksen irtisanomiseen, silla
edellytykselld, ettd ndma kohdistuvat tydsuhteen oleellisiin ja merkittaviin velvollisuuksiin.
Toisin sanottuna pienet ja satunnaiset rikkeet, kuten ajoittaiset myohastymiset, eivéat ole
viela riittavid perusteita tyésuhteen irtisanomiselle. Kuten edellisessa kappaleessa mainittiin,
on ty6nantajan hyva puuttua ajoissa tilanteeseen, jos huomaa tyontekijan suoriutumisen
heikkenevan normaalista, jotta tilanteeseen voidaan mahdollisesti tehdd muutos kohti parem-

paa.*®

Irtisanomisperuste voi tyésopimuslain 7:3 mukaisesti olla my6s tuotannollinen tai taloudelli-
nen. Ty6nantajalla on lainmukainen oikeus irtisanoa tydntekijan tydsopimus, jos tydnantajan
toiminta vahentyy olennaisesti ja pysyvasti taloudellisista tai tuotannollisista syista, tai tyon-
antajan uudelleenjéarjestelyisté johtuen. Irtisanomistoimiin ei saa kuitenkaan ryhtya ty6sopi-
muslain 7:4 mukaan, jos tydnantajalla on mahdollisuus uudelleen sijoittaa tai kouluttaa ty6n-
tekij& toisiin tehtéviin. Lahtokohtaisesti tyénantajan tulisi tarjota tyontekijélle tAméan koulu-

tusta ja tyd sopimusta vastaavaa toista tyotehtavaa. Tarvittaessa tydnantajan tulee myos
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Jarjestad uutta tyota vastaavaa koulutusta. Ty6nantajan koulutuksen jarjestdmisvelvollisuu-
den tulee olla kohtuullista ja tarkoituksenmukaista kummankin osapuolen kannalta, eli tyén-
antajaa ei voida vaatia tyontekijan uudelleenkouluttamista kaikissa tilanteissa, eika vastaa-

vasti tyontekijaa tule kouluttaa esimerkiksi liian vaativiin tyotehtéaviin.®

Tyodntekijan raskaus ei ole lain mukaan pateva irtisanomisperuste. Tytnantaja ei voi irtisanoa
tyontekijad pelkastaan raskauden perusteella, silla se olisi syrjintéaa ja rikkoisi taten tydlain-
saddantoa. Tyontekijalla on oikeus suojeluun ja yhdenvertaiseen kohteluun ty6paikalla ras-
kaudesta huolimatta. Laki ei kuitenkaan esté raskaana olevan tyontekijan irtisanomista tay-
sin, mutta siihen on olemassa tarkat séannokset, joita tydnantajan tulee noudattaa. Tydnan-
tajan tulee pystya aina tallaisissa tapauksissa osoittamaan, ettd irtisanomisen syyna ei ollut
tyontekijan raskaus, vaan jokin painava ja asiallinen lain maarittelemé irtisanomisperuste.®’
Tulemme tassé opinnaytetydssd myohemmin késittelemaan raskaana olevan tydntekijan lain-

mukaista irtisanomista.

5.2. Maaraaikaisen sopimuksen irtisanominen

Maaraaikaisen tytsopimuksen irtisanominen poikkeaa merkittavasti toistaiseksi voimassa ole-
van sopimuksen vastaavasta. Ero naiden kahden valilla piilee siing, ettd maaraaikaisella sopi-
muksella on aina sovittu paattymishetki tai -paiva. Maaraaikainen tydsopimus paattyy siis aina
nimensa mukaisesti ennalta sovittuna madaréaikana. Joissakin tilanteissa myos ennalta sovitun
ty6urakan tai projektin tullessa valmiiksi. Téhan ei siis vaadita tydnantajalta tai tyontekijalta
erillista irtisanomisilmoitusta. Molemmat tydsopimuksen osapuolet voivat siis luottaa sopi-
mukseen sen paattymispaivastd, jonka ansiosta erillisté ty6sopimuksen irtisanomisprosessia ei
tarvita. Joskus mééaraaikaista ty6sopimusta solmittaessa voi tilanne olla tarkan paattymispai-
van osalta epaselva. Kun tydsuhteen paattymispaiva ei ole sopimusta solmittaessa varma,
ty6nantaja on voinut antaa tyontekijalle aluksi suuntaa antavan arvion tydsuhteen kestosta.
Tybnantajan tulee kuitenkin kertoa paattymisajankohta tyontekijéalle mahdollisimman pian
sen jalkeen, kun péiva on selkiytynyt. Kun seka tydnantajan etté tyontekijan tiedossa on

tarkka paattymisajankohta, muuttuu tyésopimus molempia osapuolia sitovaksi.%

Maaraaikaisen sopimuksen irtisanominen kesken sopimuskauden ei yleensa ole sallittua. Kui-
tenkin joissain tapauksissa siitéd on voitu erikseen sopia molempien osapuolten kesken, joko
sopimusta laadittaessa tai vield sopimuksen aikana. Muutoin maéaraaikaista tydsopimusta ei

ole lain mukaan sallittua irtisanoa, ei tyontekijan eika tyonantajan toimesta. On kuitenkin
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hyva muistaa, ettd molemmilla on mahdollisuus pyrkia irtisanomaan tyésopimus kesken tyo-
suhteen, mikali toinen osapuolista rikkoo merkittévasti tai torkeasti tydsopimuksen ehtoja.
Myos tietyissd poikkeustapauksissa, kuten esimerkiksi yrityssaneerauksen, yrityksen konkurssin
tai lomautuksen kohdalla, on mahdollista méar&aikaisen tyésopimuksen irtisanomiseen. Tyo-
sopimuslain 6 luvun 1 §:n 3 momentin mukaan, myos sellaiset maaraaikaiset sopimukset, jotka
on tehty pidemmaksi ajaksi kuin viisi vuotta, tulevat viiden vuoden tayteen tultua samalla ta-

valla irtisanottaviksi kuin toistaiseksi voimassa olevat sopimukset.*®

Maaraaikaisen tytsopimuksen laatimisessa onkin suositeltavaa noudattaa huolellisuutta, ja
molempien osapuolien tulee ymmartaa sopimuksen sisaltamat oikeudet, velvollisuudet seka
ehdot, jotta mahdolliset ongelmat pystytddn nain ratkaisemaan oikeudenmukaisesti ja tehok-
kaasti.’?® On hyva myoskin tiedostaa, ettd perusteettomasta ja ennenaikaisesta maaraaikaisen
sopimuksen paattamisestd seuraa sanktioita. Tilanteessa, jossa tyontekija tai tyénantaja
paattad tydsopimuksen ilman, etta siitd on erikseen sovittu toisen osapuolen kanssa, tulee héa-
nesta toista kohtaan vahingonkorvausvelvollinen. Tydnantajan kohdalla, on kuitenkin pystyt-

tava nayttamaan ja todistamaan syntynyt vahinko.

5.3. Tyo6sopimuksen purkaminen

Ty6suhteen paattyessa valittomasti niin, etté irtisanomisaikaa tai tydsopimuksen kestoa ei
oteta lainkaan huomioon, tarkoittaa tydsopimuksen purkamista. Tydsuhteen purkamistilan-
teessa ei ole merkitysté onko kyseessa maaraaikainen vai toistaiseksi voimassa oleva tydsopi-
mus, silla kummatkin sopimukset on mahdollista purkaa seka tyotekijan, ettd tybnantajan
aloitteesta. On kuitenkin tarkeé tiedostaa, ettd tytsuhteen purkuun vaaditaan tiettyja edelly-
tyksid. Syyn purkuun tulee olla poikkeuksetta henkil6on liittyvaa painava irtisanomisperuste,
ja olla niin vakava, ettei toiselta osapuolelta voida kohtuuden rajoissa odottaa tyésuhteen
Jatkamista tai edes irtisanomisaikaa. Erittéin painavaksi syyksi voidaan katsoa tyohon liitty-
vien velvollisuuksien &&rimmainen laiminlyonti tai rikkominen, jonka seurauksena tytnanta-
jJalla ei ole enda velvollisuutta jatkaa tydsopimusta edes irtisanomisajan verran. Esimerkiksi
tapauksessa, jossa tydntekija on ollut poissa toista vahintdan seitseman tydpaivan ajan ilman,
ettéd tama on ilmoittanut tyénantajalleen patevaa syyta poissaoloon, voidaan tydsuhde katsoa
purkautuneeksi jo ensimmaisesté luvattomasta poissaolopaivasta lahtien. Vastaava oikeus pur-
kaa tydsopimus on tyonantajan lisaksi tietysti myos tyontekijalla. Tyontekijalla on oikeus pur-

kaa tydsopimus ilman irtisanomisaikaa sellaisessa tapauksessa, jossa tydnantaja laiminlyo
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erittain vakavasti hanelle asetettuja velvollisuuksia, joista on joko tydsopimuksessa tai laissa
sadadetty.%?

Kun purkuoikeutta ja sen olemassaoloa tarkastellaan, on joissain tapauksissa mahdollista ot-
taa huomioon myds ty6paikka, sen olosuhteen ja koko, itse laiminlydnnin tai rikkomuksen li-
saksi. Isossa yrityksessa voi tydnantaja irtisanomisajan ajaksi siirtaé tyontekijéan, joka on esi-
merkiksi syyllistynyt ndpistykseen, johonkin toiseen tydtehtdvaan, missa vastaava rike ei voi
toistua. Taman lisdksi purkuoikeuden tarkastelussa voi saada merkityksen seké henkilon
asema tyopaikalla ja organisaatiossa, etté tydehtosopimuksesta l6ytyvat maaraykset. Joiden-
kin alojen ty6ehtosopimuksissa voi nimittdin olla esimerkiksi ohjeistus paihteiden kanssa
kamppailevan tyéntekijén ohjauksesta hoitoon, ennen kuin tyésopimusta on oikeus paattaa.
Tietyilla ty6paikoilla saattaa olla kaytossa myods oma paihdeohjelma, joka neuvoo vastaaviin
toimenpiteisiin. Naista syista johtuen, tytnteko alkoholin tai huumausaineiden alaisena, ei
aina ole pateva ja painava syy tydsuhteen purkamiseen, vaikka jos tilannetta katsotaan pel-
kastaan lain ndkokulmasta, tydn teko humalassa tai huumeiden vaikutuksen alaisena on lahes-

tulkoon poikkeuksetta peruste purkamaan tydsuhde.%®

Ty6sopimus puretaan aina moitittavan toiminnan vuoksi, ja tasta syysta aiemman varoituksen
antaminen ei ole pakollista. Toisaalta taas aikaisemmat varoitukset saattavat vaikuttaa nega-
tiivisesti itse paatokseen purkaa sopimus. Koko tydsuhteen purkamisprosessi lahtee kdyntiin
toisen osapuolen kuulemisella, jos tydntekija haluaa purkaa sopimuksen, tulee héanen kuulla
tybnantajaa ja myos toisin pain. Mikéli tydsuhteen purkaminen on taas ty6nantajan halusta ja
aloitteesta, tulee tdmaén esittda tyontekijalle kaikki purkuperusteet ja toimittaa purkamisil-
moitus tyontekijalle vield jalkikateen henkilokohtaisesti. Valitettavasti on my6s olemassa ti-
lanteita, joissa tytnantaja on perusteettomasti purkanut tyéntekijan tydsopimuksen. Naissa
tapauksissa kyseinen tyontekijan ei ole sallittua palata takaisin tyGsuhteeseen, ei edes tuo-
mioistuimen paatoksella. Tyonantajalla on sen sijaan korvausvelvollisuus ja tdma voidaan tuo-
mita maksamaan laittomasti irtisanotulle tyontekijalle vahingonkorvauksia. Vahingonkorvauk-
sen maara tulee suuruudeltaan olla vahintaan tyontekijan kolmen kuukauden palkkaa vas-

taava summa, ja enintdan taas kahden vuoden palkkaa vastaava.%

5.4. Tyotodistus

Ty6sopimuksen paattyessa tydnantaja on velvollinen antamaan tydntekijalle kirjallinen tydto-

distus tAman sita pyytdessa. Tybnantajan ei kuitenkaan tarvitse toimittaa tydtodistusta oma-
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aloitteisesti, vaan tyontekijan tulee itse pyytda se tydnantajalta. Tyontekijalla on myos oi-
keus valita, haluaako han tydtodistuksensa suppeana vai laajana. Suppeaan tyétodistukseen
sisaltyy vain kuvaus tyontekijan tyotehtavista seka itse tyésuhteen kesto paivamaarineen.
Laajaan tydtodistukseen sen sijaan voidaan naiden edella mainittujen tietojen lisaksi sisallyt-
taa vield arvio tyontekijan kaytoksesta ja taidoista, seka syy tydsuhteen paattymiselle. Nama
tiedot tulevat kuitenkin todistukseen ainoastaan tyontekijan pyynnostd, eikd tyénantaja saa

niita oma-aloitteisesti lisata.1®

Tybnantajan on toimitettava tydsopimus tyontekijélle aina viivytyksettd ja sen antamatta jat-
téminen on tekona jopa rangaistava. Tyonantajan tulee myos sdilyttdd mahdollisia ty6todis-
tuspyyntdja varten tiedot kaikista kyseessé olevan yrityksen palveluksessa olleiden tyonteki-
joiden tydsuhteiden kestoista seka heidan tydtehtéavistaan, jopa kymmenen vuoden ajan.
Tama perustuu siihen, ettad tydnantajalla on velvollisuus toimittaa tyontekijalle tyotodistus
viela kymmenen vuotta tydsuhteen paattymisen jalkeen. Tamankin ajan jalkeen tydtodistus
tulee toimittaa tyotekijalle pyynnésté, mikali se ei ole tydnantajalle kohtuuttoman hanka-

laa.1%
5.5. Tehostettu irtisanomissuoja

Tyontekijan jadaddessa perhevapaille tai tullessaan raskaaksi, tata suojaa niin sanottu tehos-
tettu irtisanomissuoja. Tehostetut irtisanomissuojat ovat luotuja suojelemaan vanhempia,
jotka kayttavat mahdollisuuttaan ja oikeuttaan, yhdistadkseen perhe- ja tydelaman keske-
naan. Tehostetusta irtisanomissuojasta sdadetaan tyésopimuslain 7 luvun 9 §:ssa, jonka mu-
kaan tyOnantaja ei saa irtisanoa tyontekijaa ennen perhevapaata tai sen aikana silla perus-
teella, ettéd tama kayttaa oikeuttaan perhevapaaseen tai on raskaana. Nama molemmat ovat
aina tydelamassa aina kiellettyja irtisanomisperusteita, oli sitten kyse mink& muotoisesta tyo-
suhteesta tahansa tai onko tydntekija koeajalla vai ei. Tehostetun irtisanomissuojan ansiosta,
esimerkiksi perhevapailla olevaa tydntekijaa ei saa irtisanoa kuin sellaisessa tapauksessa, etta
tybnantajan liiketoiminta loppuu taysin. Irtisanottaessa perhevapailla tai raskaana olevaa
tyontekijad, on tydnantajalla laissa maaratty todistustaakka, jonka johdosta tdma on velvolli-
nen osoittamaan, etté irtisanominen ei johdu perhevapaasta tai raskaudesta. Kuitenkin jos

tyonantaja pyytaa, tyontekijan tulee esittaa selvitys omasta raskaudestaan.’

Tehostettu irtisanomissuoja perustuu tydsopimuslain liséksi myos lakiin naisten ja miesten va-
lisestd tasa-arvosta, jonka syrjinnén kieltoa kasittelevan 7 8:n mukaan, miehia ja naisia ei ole

sallittua asettaa eri asemaan, juuri synnytyksesta tai raskaudesta johtuen. Raskauden ollessa

105 Tyosuojelu.fi 2023.
106 Tyosuojelu.fi 2023.
107 Koskinen 2018, 1204-1205.
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aina sukupuoleen liittyvaa, on tdman kaltainen syrjintéa automaattisesti myds seka sukupuoli-
ettéd raskaussyrjintaa. Tastd samaisesta tasa-arvolain 7. pykalasta pohjautuu myo6s perheva-
paiden aikainen tehostettu irtisanomissuoja, silla valilliseksi syrjinndksi lukeutuva henkilén
toisenlaiseen asemaan asettaminen vain perhevapaiden perusteella, on my6s laitonta. Seuraa-
vissa kappaleissa kéasittelemme seka raskauden ettd perhevapaiden aikaista irtisanomissuojaa

viela tarkemmin.

5.5.1. Perhevapaiden aikainen irtisanomissuoja

Kun tyontekija kayttéa oikeuttaan perhevapaisiin, hanté suojelee lain méaraama irtisanomis-
suoja. Tdméan suojan ansiosta tyontekijan voi irtisanoa taloudellisilla ja tuotannollisilla perus-
teilla ainoastaan sellaisessa tapauksessa, etta tydnantajan toiminta paattyy kokonaan. Tésta
syysté voidaankin sanoa, ettd perhevapaita viettavan tyontekijan suoja on voimakkaampi ja
laajempi kuin raskaana olevan vastaava, silla raskaana oleva tyontekija voidaan irtisanoa ta-
loudellisilla ja tuotannollisilla syilla, ilman etté tilanteeseen liittyy koko liiketoiminnan paat-
tyminen. Téllaisessa tilanteessa on kuitenkin tydnantajan téarked huomioida, etta pelkat suun-
nitelmat yrityksen tai liiketoiminnan lopettamisesta eivat riitd antamaan oikeutta perheva-
pailla olevan tyontekijan irtisanomiseen, vaan yrityksen toiminnan tulee loppua taysin sind
aikana, kun tydntekijan tydsopimus on vielé voimassa. Tilanteessa, jossa kuitenkin tiedetdan
irtisanomisperusteen tayttyvan vielé tyontekijan perhevapaiden aikana, esimerkiksi tydnanta-
jan hakeutuminen konkurssiin, voidaan ilmoitus tulevasta irtisanomisesta tuoda tydntekijan
tietoon, mutta tydsuhde paattyy kuitenkin vasta laillisen irtisanomisajan tultua paatdkseen.
Tuolloin irtisanomisajan on tullut alkaa suoraan perhevapaiden paatyttya. Vasta perhevapai-
den jalkeen, kun tydntekija on palannut takaisin t6ihin, hnet voidaan irtisanoa taloudellisilla
ja tuotannollisilla irtisanomisperusteilla. Tall6in tydntekijéa on taas siirtynyt takaisin samaan
raskautta edeltavadn yleisen irtisanomissuojan piiriin, johon kuuluvat myds muut yrityksen

tyontekijat.

Perhevapaata viettava tyontekija voidaan erittéin poikkeuksellisessa tilanteessa irtisanoa
myds tyontekijasta johtuvalla tai henkiloon liittyvalla syylla. Tama on kuten sanottua, todella
harvinainen tilanne. Jotta perhevapailla oleva tyontekija voidaan edelld mainituista syista ir-
tisanoa, vaatii tilanne aina sen, ettd irtisanomisperuste on muodostunut ennen perhevapaan
alkamista, mutta vasta perhevapaiden jo alettua tullut myos tyénantajan tietoisuuteen. Tal-
lainen irtisanomisperuste liittyy lahes aina tydntekijan ja ty6nantajan valiseen luottamussuh-
teeseen tai tarkemmin ottaen sen rikkoutumiseen. Tallaisia irtisanomisperusteita voivat olla
esimerkiksi tapaukset, joissa tyontekija on vuotanut organisaation ulkopuolelle oman tydnan-
tajan liikesalaisuuksia luvatta ennen perhevapaan alkua, rikkonut salassapitosopimusta tai

harjoittanut kilpailevaa liiketoimintaa samalla alalla kuin tydnantajansa. Tallaisen
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irtisanomisperusteen tultua tyénantajan tietoon, tulisi irtisanomisperusteeseen vedota aina
mahdollisimman pian ja kohtuullisessa ajassa. Ty0nantajan pitédd kuitenkin tiedostaa, etta ir-
tisanomisperusteena ei voida pitéa raskaana olevan tyontekijan heikentynytta tyokykya,
vaikka se johtuisikin itse raskaudesta ja sen aiheuttamista oireista, kuten voimakkaasta pa-

hoinvoinnista tai vasymyksesta.®

5.5.2. Raskauden aikainen irtisanomissuoja

Raskaus on samanlainen kielletty irtisanomisperuste, kuin perhevapaat ja niiden pitdminen.
Siind missa perhevapaitaan viettavaa tyontekijad, myos raskaana olevaa tyontekijaa suojelee
tavallisen irtisanomissuojan lisdksi myds tehostettu irtisanomissuoja. TAméa kaytanndssa tar-
koittaa sitd, ettd raskaana olevaa tyontekijaa ei lain mukaan ole sallittua irtisanoa yksin-
omaan raskauden vuoksi, vaan irtisanominen on oikeutettua ainoastaan painavin seka asialli-
sin syin. Kuten aiemmin mainittu, tyésopimuslaki kieltda raskaana olevan tyontekijan irtisano-
misen raskauden johdosta, ja tilanteessa jossa raskaana oleva tyontekijé irtisanotaan, tulee
tyb6nantajan todistustaakan johdosta esittaa, etta tydsuhteen irtisanominen on johtunut josta-
kin toisesta sallitusta purkamisperusteesta. Raskaana olevan tyontekijan irtisanominen, ras-
kaus ainoana irtisanomisperusteena on tdman tyontekijan syrjintaa ja lainvastaista, taten

myds rangaistava teko.%®

Ensisijaisesti irtisanomisen vaihtoehtona, raskaana oleva tyontekija tulisi sijoittaa johonkin
toiseen tyGtehtévaan, joka vastaa hanen aikaisempaa tyotehtavaansa ja koulutusta. Jos tdma
ei ole mahdollista, tydnantajan harkita mahdollisuutta kouluttaa raskaana oleva tyontekija
johonkin toiseen tydtehtavaan, kunhan se on kohtuullista seka tydnantajalle etta tyonteki-
jalle. Nama toimenpiteet pyrkivat varmistamaan, etté raskaana oleva tyontekija sailyttaa tyo-
paikkansa ja mahdollisuutensa vaikuttaa myonteisesti yrityksen toimintaan. Ty6nantajan tu-
leekin olla tietoinen naistd oikeudellisista vaatimuksista ja pyrkid aina edistdméaén raskaana

olevien tyontekijoiden oikeuksia seka hyvinvointia tyopaikalla.t*®

6. Syrjinndn ilmeneminen tydelamassa

Syrjint& on tilanne, jossa yksiloa kohdellaan epéoikeudenmukaisesti tai huonommin kuin

muita henkilokohtaisten ominaisuuksiensa perusteella. Yhdenvertaisuuden periaate on tarkea

198 Ty6- ja elinkeinoministerid 2014, 26.
199 Nieminen 2018, 427-428.
110 Nieminen 2018, 427-428.
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osa tasa-arvoista ja eteenkin oikeudenmukaista yhteiskuntaa. Yhdenvertaisuuden periaate on
myds suojattu usean eri lain avulla. Tallaiset lait pyrkivat varmistamaan, etté jokainen ihmi-
nen saa tasapuolisen ja oikeudenmukaisen kohtelun riippumatta siitd minkalaisia ominaisuuk-
sia heilld on. Suomessa yhdenvertaisuuslaki (1325/2004) maarittelee, ettd ketédn ei saa syrjia
esimerkiksi uskonnon, sukupuolen, seksuaalisen suuntautumisen tai muun henkil6on liittyvan
syyn perusteella. TAma tarkoittaa, ettéd kukaan ei saa joutua epéaedulliseen asemaan naiden

ominaisuuksiensa vuoksi. %!

Syrjint& voi ilmet& monin eri tavoin, kuten suoraan, epasuorasti tai esimerkiksi kieltaytymi-
send tarjota tarpeellisia mukautuksia vammaisille henkildille. Yhdenvertaisuuslaki kieltéda
myds hairinnéan, kaskyt syrjia toisia seké laheissyrjinndn. Syrjinnan kielto koskee siis myos ti-
lanteita, joissa henkil asetetaan epdedullisempaan asemaan perustuen ihmissuhteeseensa
esimerkiksi etniseen vahemmistdon kuuluvaan tai vammaisen henkilon kanssa. Tama lainsaa-
dantd on suunniteltu edistdmaén oikeudenmukaisuutta ja tasa-arvoa yhteiskunnassa ja var-

mistamaan, etta syrjinta ei ole hyvaksyttavaa missaidn muodossa.'*?

Tybelamassa tapahtuvaa syrjintda voidaan kutsua myds tydsyrjinnaksi. Tydsyrjintaa voi esiin-
tya jokaisessa tydsuhteen vaiheessa, aina rekrytoinnista tyésuhteen paattamiseen asti. Tyo-
syrjintda on montaa eri tyyppid ja ndma tyypit ovat valillinen syrjinté, valiton syrjinta, hairin-
téa, kohtuullisten mukautusten epdaminen ja viimeisena ohje syrjia. Valillisessa tydsyrjin-
nassa on kyse tilanteesta, jossa jokin tietty toimintamalli, sédnnos tai peruste aiheuttaa lo-
pulta sen, ettd henkild tai henkilot joutuvat epdedulliseen tai epatasa-arvoiseen asemaan
osaamista, vaikkei sen hallitseminen olisikaan itse ty6tehtavien kannalta valttamatonta. Valit-
tomassa tyosyrjinnassa henkilditd kohdellaan samassa tilanteessa eriarvoisesti, johtuen muun
muassa kielen, uskonnon tai kansalaisuuden vuoksi. Kaytanngssa tdma voi tarkoittaa esimer-
kiksi pienemman palkan maksamista tai heikompien etujen antamista naispuoliselle tydnteki-

jalle verrattuna miespuoliseen tyontekijaan.'®

Hairint& on taas yksi syrjinndn monimuotoisimmista ilmentymisté. Monessa tapauksessa hairin-
téa ja syrjintaa ei edes erotella toisistaan, vaan niista keskustellaan yleensa yhtena ja samana
kasitteend. Hairinté voi ilmeté monin eri tavoin, esimerkiksi tydpaikalla se voi olla tiettyja
eleitd ja ilmeitd, suoraa puhetta tai vaikka asiattomia viesteja erilaisista viestintdkanavissa.
Kaytannon esimerkking hairinnasté voidaan kayttaa tilannetta, jossa tyopaikalla esitetdén ra-
sistisia heittoja ja vitseja eri etniseen ryhmaéan kuuluvista henkildista, tai seksuaalivdhemmis-

toihin kuuluvista kaytetdan loukkaavia nimityksia. Hairinnasta yleensa seuraa tyopaikalle

111 | eppénen 2015, 32-42.
112 | eppénen 2015, 32-42.
113 Leppénen 2015, 32-42.
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noyryyttava tai jopa vihamielinen ja uhkaava ilmapiiri, jossa luonnollisesti on hyvinkin ras-
kasta ja henkisesti kuormittavaa tytskennelld. On hyva kuitenkin huomioida, etté vaikka joku
tyontekijoista loukkaantuu toisen henkilon esimerkiksi vitseistd, tai toiminnasta ylipaataan,
sitd ei aina suoraan voida luokitella hairinndksi. On selvaa, etta tyopaikoilla voi erilaisten ih-
misten kesken esiintyd erimielisyyksia ja ristiriitoja. Hairintd on aina enemman tarkoituksen
mukaista negatiivista toimintaa, mutta ei ole tavatonta, etta siihen syyllistyy myd6s vahin-
gossa. Hairinta tulisikin aina arvioida sen mukaan, onko toiminta moitittavaa niin, etta taval-
lisenkin ihmisen olisi pitdényt ymmartéaa toimia toisin. Rajoja voivat kuitenkin olla ajoittain

hankala méaaritella. !

Kohtuullisten mukautusten epddminen on syrjinnan eri muodoista vahiten tunnistettu tilanne
Ja jéaa usein vahemmalle huomiolle verrattuna muihin muotoihin. Se kuitenkin vaikuttaa yhta
haitallisesti syrjinnén kohteeseen ja samalla tavalla rikkoo yhdenvertaisuuden periaatetta.
Kohtuullisten mukautusten epddminen ilmenee useimmissa tapauksissa erityisesti vammaisten
tyontekijoiden kohdalla sellaisessa tilanteessa, jossa ty6nantaja ei syysta tai toisesta suostu
tekem&an tiettyja tarvittavia mukautuksia ty6paikalle, jotta vammainen tyontekija pystyisi
suoriutumaan tyotehtavistaan ja olemaan ndin muiden tyotekijéiden rinnalla yhdenvertainen.
Téllaiset edelld mainitut mukautukset voivat esimerkiksi liittya tiettyjen erityisvélineiden
hankkimiseen ja tarjoamiseen, tydaikojen mukauttamiseen tai muihin konkreettisiin muutok-
siin tyOpaikalla, joiden avulla vammaisen tydntekijdn on mahdollista suoriutua ty6staan sa-
malla tavalla kuin kaikkien muidenkin organisaation tydntekijoiden, ja tietysti myos edeta
omalla tydurallaan. Mikali ty6nantaja paattaa evata tallaiset mukautukset, voi se pahimmil-
laan johtaa suoraan siihen, ettd vammainen henkild ei kykene hoitamaan tyotehtaviaan laisin-
kaan, hanen tydsuorituksensa saattaa heikentya merkittavasti, tai han ei pysty edistyméaéan
urallaan samaan tahtiin kuin yrityksen muut tyontekijat. Onkin erittdin tarkeaa, etta tydnan-
tajat arvioivat perusteellisesti jokaisen tyontekijan henkilékohtaiset tarpeet yksilollisesti ja
tarjoaa niiden mukaisesti tarvittavia mukautuksia niin, etté jokaisella tyontekijélla olisi samat

lahtokohdat edeta urallaan ja osallistua tydelamaan ylipaataan. s

Ohje tai kasky syrjia on yhdenvertaisuuslain 8 §:n 2 momentin mukaan myds yksi syrjinnan
muodoista. Tallaisessa syrjintatilanteessa voi olla kyse esimerkiksi tydnantajasta, jonka maa-
raykset tai ohjeet ovat suoraa syrjintda tai jopa pyrkivat aikaan saamaan syrjintaa tyopai-
kalla. Tallaisia ohjeistuksia ja maarayksia tydnantaja voi antaa joko kirjallisena tai suullisena,
Ja ne voivat koskea hyvinkin erilaisia asioita tydpaikalla. Hyvana esimerkkind ohjeesta tai kéas-
kysta syrjia on tilanne, jossa tydnantaja on kieltanyt rekrytoinnista vastaavaa tyontekijaa

palkkaamasta sellaista henkil6a, jolla on jokin tietty etninen tausta, on jotakin tiettyd

114 Leppénen 2015, 32-42.
115 | eppénen 2015, 32-42.
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sukupuolta tai on tietyn ikdinen. Kaikki ndma ohjeistukset ovat selkeita syrjintédohjeistuksia ja
taten lainvastaisia. Ne riitelevat taysin tydnantajan velvollisuutta edistaa tydpaikan yhdenver-
taisuutta ja tasa-arvoa vastaan. Tyonantajan ei tule missaan tilanteessa vaatia syrjintaa tai

suositella sita alaisilleen.16

6.1. Vastatoimien kielto ja sen maaritelmat

Vastatoimien kiellosta sdadetdan yhdenvertaisuuslain 16 §:ssa ja sen mukaan vastatoimien
kiellossa on kyse periaatteesta, jossa on kyse tyontekijan oikeuksista seka suojelusta tydpai-
kallaan. Vastatoimien kielto tarkoittaa, ettd ty6nantajalla ei ole oikeutta kohdella tydnteki-
J&éa epasuotuisaan tapaan tai ryhtya niin sanottuihin kostotoimiin tai muihin kielteisiin toi-
miin, koska tama on tehnyt laillisen valituksen tydoloistaan, vedonnut omiin laissa maarattyi-
hin velvollisuuksiin ja oikeuksiin tai tehnyt toimia sen eteen, etta tyopaikan yhdenvertaisuus
olisi turvattu. Edelld mainitut oikeudet voivat esimerkiksi liittya palkkaukseen, syrjintaan tai
turvallisuuteen tydpaikalla. Tamé& sadnnés suojaa ensinndkin vastatoimilta niitd tyontekijoita,
jotka vetoavat yhdenvertaisuuslain mukaisiin velvollisuuksiin tai oikeuksiin. Kun tyontekijé ko-
kee, ettd hanta on kohdeltu epéoikeudenmukaisesti vastatoimien tai kostotoimien takia, ha-
nella voi olla oikeus tehda valitus tydsuojeluvaltuutetulle, ammattiliitolle tai jopa oikeusvi-
ranomaisille. Tyontekijalla ei kuitenkaan ole oikeutta kayttaa vastatoimien kieltoa tarkoituk-

senaan vain vahingoittaa tyonantajaa.!’

Vastatoimien kielto suojelee ja antaa turvaa tydntekijoille tilanteissa, joissa he ovat nosta-
neet esiin tai ottaneet yhteytta esimerkiksi ammattiliittoon omalla tyopaikallaan tapahtuvan
epéatasa-arvon tai syrjinnan johdosta. Omalla tavallaan vastatoimien kiellon voidaan myos aja-
tella kannustavan tyontekijoita puuttumaan oman typaikkansa epéakohtiin, ilman pelkoa kos-
totoimista tydnantajan toimesta. Mikali tyontekija joutuu tydpaikallaan vastatoimien koh-

teeksi, on talla oikeus vaatia tydonantajalla tasta lain mukaisesti hyvitysta.

Ty6suhteessa tydnantajan vastatoimina voi olla esimerkiksi ty6tehtdvien tai tyésuhteen ehto-
jen heikentaminen, tydntekijan huomiotta jattdminen avoimia positioita tytettéessa, vastui-
den poistamisena, tyontekijan suorituksen tarkempi seuranta tai pahimmassa tapauksessa
jopa tydsuhteen irtisanominen. Tydnantajan tekemét vastatoimet asettavat siis tyontekijén
aikaisempaa heikompaan asemaan. On kuitenkin hyva huomioida, etta tyontekijoiden tydym-
péaristdssa kokemia negatiivisia muutoksia ei voida pitdd maarayksissa mainittuina vastatoi-

mina.18

116 | eppénen 2015, 32-42.
117 Leppénen 2015, 46-47.
118 | eppénen 2015, 46-47.
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6.2. Positiivinen erityiskohtelu yhdenvertaisuuden tukena

Nykyisesséa yhteiskunnassa kaikkien yksildiden ja ryhmien samanlainen kohtelu ei valitettavasti
riitd siihen, etta kaikilla olisi samanlaiset mahdollisuudet esimerkiksi uran tai koulutuksen
suhteen. Sen sijaan on yleista, ettd esimerkiksi sukupuolen, seksuaalisen suuntautumisen, us-
konnon tai kehitysvamman vuoksi yksild asetetaan epaedulliseen asemaan muihin verrattuna.
Yleensa tallainen ihmisten jaottelu johtuu yhteiskunnassa vallitsevista ennakkoluuloista ja -
asenteista. Jotta yhdenvertaisuus voi kaytannossa toteutua mahdollisimman hyvin, voidaan

ryhmille ja yksilGille, jotka ovat alttiita syrjinnalle antaa nain erityiskohtelua.®

Positiivinen erityiskohtelu, jota saatetaan kutsua myods myonteiseksi erityiskohteluksi, on siis
kaytanto, jossa tiettya yksiloa tai ryhmaéa kohdellaan erityisen edullisesti tai suotuisasti. Silla
pyritédn parantamaan henkilén tai ryhmén olosuhteita sekd asemaa. Positiivisen erityiskohte-
lun tulee olla etuk&teen suunniteltua ja siihen kuuluvien toimenpiteiden suunnitelmallisia.
Toimenpiteet tulee suhteuttaa aina jokaiseen tilanteeseen ja tapaukseen yksil6llisesti. Posi-
tiivinen erityiskohtelu ja siihen liittyvat toimet tulee olla myds véliaikaisia, ja niiden kesto pi-
téa laajuudeltaan seké kestoltaan suhteuttaa aika kyseessa olevaan tilanteeseen. Erityiskoh-
telu ei saa siis jatkua toistaiseksi, vaan toimenpiteisté tulee lopulta luopua, kun koetaan etta

tilanne taas normaali.'®

Positiivisesta erityiskohtelusta sdaddetdan yhdenvertaisuuslaissa. Yhdenvertaisuuslain 9 §:n mu-
kaan, positiivisen erityiskohtelun tarkoituksena on poistaa ja ehkaista syrjinnasta johtuvia
haittoja seké edistaa tosiasiallista yhdenvertaisuutta. Koska raskaus liittyy suoraan sukupuo-
leen, voidaankin esimerkiksi raskaudesta johtuva irtisanominen katsoa suoraan sukupuolisyr-
jinnéksi. Positiivisella erityiskohtelulla pyritdan valttamaéan ja ehkdiseméaan néain raskaana ole-

van tyontekijan syrjintaa.?

6.3. Sukupuolisyrjinta ja sen ilmeneminen tyfelamassa

Sukupuolisyrjintaa pyrkii ehkdiseméaan laki naisten ja miesten valisesta tasa-arvosta. Sen 1 8:n
mukaan laki on suunniteltu ja muodostettu edistdmaan miesten ja naisten valilla vallitsevaa
tasa-arvoa, mutta myds samaan aikaan vahentdméaan sukupuolten valista eriarvoisuutta, en-

nen kaikkea tyopaikoilla seka ty6elamassa ylipaataan. Tydeldméa on nykypaivéna alue, joissa

119 Yhdenvertaisuusvaltuutettu 2023.
120 Yhdenvertaisuusvaltuutettu 2023.
121 Yhdenvertaisuusvaltuutettu 2023.
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naiset useimmiten kohtaavat miehiin verrattuna enemman ja useimmin epatasa-arvoisuutta
seka syrjintdd. Tydelamassa, jossa kaikenlainen syrjinta on ehdottomasti kiellettyd, ilmenee
valitettavasti edelleen enimmaékseen naisiin kohdistuvaa sukupuolisyrjintaé. Yleisin sukupuoli-
syrjintda ilmentava ja tasa-arvolakia rikkova teko on, etta tydnantaja ei juuri raskauden tai
perhevapaan vuoksi jatka laisinkaan tyontekijan tydsuhdetta, tai rajoittaa esimerkiksi tyonte-
kijan tyotunteja vai vastuuta tydpaikalla merkittavaksi. Koska nainen on sukupuolista se, joka
synnyttaa ja yleisimmin pitdd pidemman perhevapaan verrattuna mieheen, ovat he sukupuoli-

ryhméana suuremmassa riskissa joutua syrjityksi. 1?2

Sukupuolisyrjinta voi olla seka valillista etté valitonta, eli suoraa syrjintda. Valitonta suku-
puolisyrjintd& on henkildn asettaminen eri asemaan pelkastdan sukupuolen, sukupuolen ilmai-
sun tai sukupuoli-identiteetin perusteella. Tassa opinndytetydssa paljon kasitelty raskaussyr-
jinta on myos valitonta sukupuolisyrjintda.?® Sukupuolisyrjintaa voi ilmeta kaikilla elaman
alueilla, ja monissa hyvinkin erilaissa tilanteissa. Tallaisissa tilanteissa mies ja nainen asete-
taan eri arvoon tai asemaan juuri sukupuolensa perusteella. Tama voi kdytannéssa tarkoittaa
erilaisten oikeuksien ja etujen mydntamistd, tai velvollisuuksien ja rajoitusten asettamien su-
kupuolen mukaan. Esimerkiksi tydnhakutilanteissa hakijoista patevin naispuolinen henkil6 saa-
tetaan jattaa valitsematta vain sukupuolensa vuoksi. On tarked& mainita, ettd sukupuolisyr-
jinnén ehkaiseminen ja torjuminen eivat hyddyta pelkastaan naisia, vaan myds yhteiskuntaa
kokonaisuutena. Tasa-arvoinen kohtelu seka tasa-arvoiset mahdollisuudet ty6elaméssa lisda-
vat kaikkien tyontekijoéiden hyvinvointia, tyémotivaatiota ja tuottavuutta. Kun jokainen ty6n-
tekij&, riippumatta heidan sukupuolestaan, pystyy toimimaan mahdollisuuksillaan, hyddyttaa

se isommassa kuvassa seka tyonantajia etta tyontekijoita.

6.4. Raskaussyrjinta ja sen ilmeneminen ty6elamassa

Kuten aiemmassa kappaleessa kerrottiin, raskaussyrjinté on valiténtd sukupuoleen kohdistu-
vaa syrjintda. Se tarkoittaa henkilon asettamista eri asemaan, esimerkiksi tydhonottotilan-
teessa tai paatettiessa palkkaehdoista, vain raskauden vuoksi. Raskaussyrjintda ilmenee tyy-
pillisimmin tydeldaméssa, ja yleisimmat tilanteet liittyvat tydhdn palaamiseen perhevapailta,
rekrytointiin ja raskaana olevan tyontekijan maéaraaikaisen tydsopimuksen jatkamiseen. M&a-
raaikaisissa tytsuhteissa olevat naiset ovatkin Suomessa suurimmassa riskissa joutua raskaus-
syrjinnan kohteiksi. Valitettavan yleisté on, ettd ty6haastattelun aikana tiedustellaan nuoren

naishakijan suunnitelmista perustaa perhe, tai jo olemassa olevien lasten lukumé&éarasta.

122 Ty6- ja elinkeinoministerio 2014, 30.
123 Kairinen 2018, 390-395.
124 Tasa-arvovaltuutettu 2023.
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Vaihtoehtoisesti tdihin perhevapailta palatessaan, naisen entisid tydtehtavia ei muka ole enda

olemassa, ja nain hanet irtisanotaan vedoten taloudellisiin ja tuotannollisiin syihin.%

Naiset karsivat raskaussyrjinnasta riippumatta siitd minké tasoinen koulutus heilld on tai milla
alalla he tydskentelevat. Kuitenkin kuten jo mainittu, suurimman riski joutua raskaussyrjinnan
kohteeksi omaavat sellaiset naiset, jotka tydskentelevéat joko maaraaikaisella, osa-aikaisella
tai nollatuntisella tydsopimuksella. Raskaussyrjinnasta aiheutuu syrjinnan kohteelle henkisen
haitan liséksi 1&hes poikkeuksetta myds negatiivisia talouteen vaikuttavia seuraamuksia. Syr-
jJitty voi pahimmassa tapauksessa menettaa tydpaikkansa kokonaan, tai kohdata muuten hait-
taa urakehityksessdan. Esimerkiksi keskusteluissa koskien palkkaa ja muita tydetuja, tata ei
edelld mainittu toiminta voi mahdollistaa sen, etta tyontekijan henkilékohtainen taloudelli-
nen tilanne heikkenee ja vaikuttaa ndin mahdollisesti jopa pitkaaikaisesti timéan eldmaan.
Raskaussyrjinnan ehkadiseminen, sen tietoisuuden levittdminen ja yleinen naisten oikeuksien
puolustaminen tydeldmaéssa ovat tarkeitéa toimia, ja edistavat tavoitetta oikeudenmukaisempi

ja yhdenvertaisempi ty6elama Suomessa.?®

Naiset eivéat toki ole ainoita, jotka kokevat tytpaikoilla syrjintédd. Myds miehet, jotka kaytta-
vat laillista oikeuttaan perhevapaisiin, tai pelkastaan ilmaisevat halunsa kayttaa tata oi-
keutta, saattavat kokea niin kutsuttua perhevapaasyrjintda. Tama syrjinndn muoto on kuiten-
kin harvinaisempaa, kuin naisten kokema raskaussyrjintd. Valitettavasti raskaussyrjintaa on
nykypéivan Suomessa edelleen ongelma, joka koskettaa suurta maaraa naisia. Varsinkin ta-
méanhetkisessd epavakaassa yhteiskunnan taloustilanteessa, tdma ongelma saattaa jopa koros-

tua.*?’

Korkein oikeus on vuonna 2017 kasitellyt tapausta KKO:2017:25, jossa nainen oli palannut toi-
hin aitiyslomalta ja hoitovapaalta vuoden 2008 syksylla, jonka jalkeen han oli jaanyyt uudelle
aitiyslomalle noin kolmen kuukauden jalkeen. Vuonna 1998 naisen tysuhteeseen sovellettuun
tybehtosopimuksiin oli lisatty ehto itiyslomien vélisesta tydssdolosta. Taméan ehdon mukaan
tyontekijan tulee aitiyslomien valissa olla toissa vahintdan kuuden kuukauden ajan, jotta talle
maksetaan kolmen kuukauden palkka aitiysloman alussa. Tasa-arvolautakunnan lausunnon mu-
kaan tydehtosopimuksen tydssdoloehto rikkoo tasa-arvolakia. Lautakunnan mukaan ty9ssa-
oloehto asettaa tyontekijan epéedulliseen asemaan niihin naisiin verrattuna, jotka ehtivat
tydskennelld vaaditun kuuden kuukauden ajan raskauksien valilla tai ovat esimerkiksi sairaus-
lomalla. Ty6nantaja oli vaatinut Euroopan yhteistjen tuomioistuimelta asiaan ennakkoratkai-

supyyntoa.

125 Tasa-arvovaltuutettu 2023.
126 Tasa-arvovaltuutettu 2023.
127 Tasa-arvovaltuutettu 2023.
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Karajaoikeuden paatds myotaili tasa-arvovaltuutetun paatosta ja velvoitti tydbnantajan maksa-
maan naiselle vahingonkorvauksia, seké korvaamaan tdmén oikeudenkayntikulut. Hovioikeus
kuitenkin hylkasi ennakkoratkaisupyynnon, koska ennakkoratkaisuja oli tyGtuomioistuimen
puolesta pyydetty jo useampia, joten hovioikeuden tuomio jai odottamaan niiden ratkaisuja.
Lopulta huovioikeus antoi tuomion vuonna 2014 ja totesi ty6ehtosopimuksen olleen tasa-arvo-
lain vastainen. Kar4jdoikeuden tuomiota ei muutettu ja tyénantaja joutui korvaamaan naisen
hovioikeudenkéayntikulut. Hovioikeus totesi taman lisdksi tydnantajan asettaneen kaikki ne
naiset, jotka ovat tehneet tydsopimuksen vuoden 1998 jalkeen, eriarvoiseen asemaan niihin
tyontekijoihin verrattuna, jotka olivat tehneet tydsopimuksen ennen vuotta 1998, koska tyos-

saoloehto on tasa-arvolain ja ty6sopimuslain vastainen.

Ty6nantaja sai kuitenkin valitusluvan korkeimpaan oikeuteen, joka totesi tytnantajayrityksen
tydssdoloehtoa sovellettaessa asettaneen naisen hoitovapaan takia epaedullisempaan ase-
maan niihin naisiin verrattuna, jotka eivat olleet jaaneet hoitovapaalle tai jotka olivat lasten
syntymien valissa kerenneet olla tdissa tydehtosopimuksessa edelletyn kuuden kuukauden
ajan. Tybehtosopimuksen soveltaminen saattoi siis aiheuttaa tilanteita, joissa naistydntekijoi-
hin on toisiinsa verrattavissa olevissa tilanteissa kohdeltu eri tavoin. Korkein oikeus tulkitsi
erilaisen kohtelun perustuvan sellaiseen tekijdan, joka on laissa méaaritelty syrjintéperus-
teeksi. Nainen oli pystynyt syrjintavaitteen tueksi esittamaan sellaisia yksityiskohtia, joiden

perusteella syrjintédolettama syntyi.

Kyseisessa tapauksessa oli tasa-arvolain 7 §:n toisen momentin mukaan valillinen syrjinta,
tyonantajalla on myds oikeus yrittda todistaa menettelynsa olevan oikeutettua. Ty6nantaja
yrityksen mukaan tytdssdoloehdon tarkoitus oli kannustaa naisia toihin perhevapaiden valilla.
Menettelyn katsottiin kuitenkin olevan tasa-arvolain vastaista, seka se saattoi vaikuttaa tyon-
tekijoiden lasten hankkimisten ajankohtiin, seka rajoittaa heidan perhevapaiden pitéamis-
ténsd. Korkein oikeus ei muuttanut hovioikeuden paatosta ja totesi yrityksen rikkoneen tasa-
arvolain vélillisen syrjinnan kieltoa, seka tasa-arvolain vastaisesti syrjinyt naista. 12 Oheinen
tapaus on erinomainen esimerkki raskaussyrjinnasta ja siita, etta syrjintaa ei ilmene ainoas-

taan vastakkaisten sukupuolten valill&.

Vuonna 2012 tasa-arvovaltuutettu kdynnisti raskaussyrjintda vastaan kampanjan, joka kantoi
nimeda “Oikeutta odottaville”. Tasa-arvovaltuutettu Pirkko Makinen kertoi tuolloin suurimman
osan tasa-arvovaltuutetulle tulevista yhteydenotoista koskevan nimenomaan ty6elamassa ta-
pahtuvaa raskaus- tai perhevapaasyrjintda. Kampanja luotiin tarkoituksena lisaté ihmisten tie-
toisuutta Suomessa tapahtuvasta raskaussyrjinndsta. Se myds kannusti vahvasti tydnantajia

ottamaan omat toimintamallit ja -tavat perusteelliseen tarkasteluun ja arvioimaan niita.
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Kampanja myos rohkaisi tyénantajia pohtimaan omia asenteita raskaana olevia tydntekijoita
kohtaan, varmistaakseen niitd seuraavien toimenpiteiden ja kaytésmallien laillisuuden ja oi-

keudenmukaisuuden.?®

Oikeutta odottaville -kampanjan tarkein tavoite liittyi kuitenkin juuri raskaana oleviin, tai
odottaville -kampanja pystyisi tarjoamaan naisille mahdollisimman paljon tietoa ja ohjeita,
mikali he kokevat tulleensa syrjityksi ty6paikalla joko perhevapaiden tai raskautensa vuoksi.
Kampanjan avulla naiset saivatkin mahdollisuuden oppia omista oikeuksistaan, seka tietysti
myds kaikista laillisista toimista, joita heiddn on mahdollista ottaa, mikali he tulevaisuudessa
kokevat tai ovat jo mahdollisesti kokeneet tyGpaikallaan syrjintda. Nain kampanja rohkaisi
naisia, ei ainoastaan puolustamaan omia oikeuksiaan, vaan saman aikaisesti luomaan ty6pai-
koistaan tasa-arvoisempia ja oikeudenmukaisempia ymparistoja aivan kaikille tyéntekijoille.
Voidaan siis todeta, etté Oikeutta odottaville -kampanja oli merkittava apukeino taisteluissa

Suomessa tapahtuvaa raskaussyrjintaé vastaan.°

6.5. Raskaussyrjinnadn seuraamukset tydnantajalle

Syrjinnéan seuraamuksista sdddetdan useassa eri laissa. Se minkalaiset seuraamukset mistakin
kyseessa olevasta syrjintatapauksesta seuraa, riippuu taysin siitd minka lain mukaan tapausta
kasitelladn. Esimerkiksi Suomen rikoslaki sdatéa 47 luvun 3 §:ssd, ettd tydnantaja tai tdméan
edustaja voidaan tuomita tyopaikalla tapahtuvasta syrjinndsta joko sakkoon tai mahdollisesti
jopa puolen vuoden vankeusrangaistukseen. Vankeusrangaistus on kuitenkin erittain harvi-
naista ja tyypillisesti tuomioistuin paatyykin antamaan tyonantajalle syrjinnasté sakkorangais-

tuksen.

Rikoslain lisaksi yhdenvertaisuuslain 23 § saataa syrjinnan seuraamuksista. Sen mukaan syrji-
tyn tulee saada hyvitys ty6nantajalta, viranomaiselta tai kouluttajalta, joka on syyllistynyt
syrjintdan. Hyvitystéa tulee hakea kahden vuoden sisdlla syrjivastd menettelystd karajaoikeu-
dessa. Tallaiseen hyvitykseen ei ole laissa asetettu maérid, mutta hyvityksen euroméaaran tu-
lee kuitenkin vastata suhteessa syrjivan teon vakavuutta. Tarkoittaen siis mité vakavampi
teko on, sité suurempi on my®@s siitd maarattava hyvitys. Teon vakavuutta tulee arvioida
eteenkin syrjinnan keston, laajuuden ja laadun mukaan. Sen lisdksi on térke& ottaa huomioon,

minkalaisia seurauksia itse syrjinnan kohteelle on syrjinnasta aiheutunut. Syrjinnasté voi

129 Surakka 2012.
130 Surakka 2012.
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loukatulle aiheutua esimerkiksi psyykkistd, tai jopa fyysista oireilua. Kaikki ndma seikat tulee

ottaa huomioon maarattiaessa hyvityksen suuruutta.'®

Tybnantaja, joka rikkoo tasa-arvolain 8 §:n syrjintékieltoa paattamalla tydsuhteen perusteet-
tomasti eli esimerkiksi raskauden vuoksi, on taas tasa-arvolain 11 §:n mukaan velvollinen mak-
samaan hyvitysté loukatulle vahintdan 3570 euroa. Hyvitysta tulee maksaa, vaikka se ei olisi
aiheuttanut vahinkoa. Hyvityksen maéaraa arvioidessa tulee lain mukaan ottaa huomioon syr-
jinnan laajuus ja laatu, syrjinndn kestoaika, seka se jos samasta teosta on jo tuomittu tai
maaratty maksettavaksi toisen lajin nojalla. My6s menettelyn térkeys tulee ottaa huomioon,
eli se onko tyGnantaja syrjinyt tietoisesti ja jarjestelmallisesti. Syrjityn menetykset ja karsi-
mys on oleellinen tekija hyvityksen suuruutta arvioitaessa, koska hyvityksen ensisijainen tar-
koitus on korvata syrjitylle aiheutunutta aineetonta vahinkoa. Tydnantajan toiminnalla ja ta-
loudellisella tilanteella voidaan hyvitettdvan summan vahimmaismaaraa pienentaa tai jopa
poistaa kokonaan. Hyvityksen vahimmaisméaéaraa voidaan pienentéd, jos esimerkiksi tydnanta-
jan taloudelliseen tilanteeseen nédhden 3570 euron vahimmaishyvityksen voidaan katsoa ole-
van kohtuuton. Myds tilanteissa, joissa tydnantaja on jarjestanyt tyontekijalle jotain muuta
tyota tai peruuttanut irtisanomisen voidaan harkita vahimmaishyvityksen poistamista tai va-

hentamista. 132

Lansi-Uudenmaan karajaoikeus antoi syyskuussa 2023 Helsingin yliopistolliselle sairaalalle
HUS:lle tuomion sairaanhoitajan raskaussyrjinnastéa. Tapauksessa syrjitty sairaanhoitaja oli
tydskennellyt HUS:ssa vastasyntyneiden osastolla jo useiden méaéaraaikaisten tydsuhteiden
ajan, kunnes jo toistamiseen sairaanhoitajan raskauden vuoksi, uutta sopimusta ei ollut enda
tehty. Sairaanhoitajan vietya asia eteenpdin Lansi-Uudenmaan karajaoikeuteen, sairaalan kat-
sottiin syyllistyneen tyGsuhteen perusteettomaan tyésuhteen paattamiseen. Hyvityksia ja kor-
vauksia Helsingin yliopistollinen sairaala tuomittiin maksamaan syrjitylle sairaanhoitajalle
jopa 20 000 euron suuruinen summa. HUS ilmoitti luopuvansa valitusoikeudestaan, joten tuo-
mio jai nain lainvoimaiseksi.'* Valitettavasti taméa ei ollut ensimmainen kerta, kun HUS on
tuomittu karéjaoikeudessa raskaussyrjinnasta. Vain nelja kuukautta aikaisemmin, toukokuussa
2023 Helsingin karajaoikeus tuomitsi sairaalan korvaamaan syrjintda kohdanneelle kéatil6lle yli
43 000 euroa. Katilon tapauksessa méaaraaikaisia tydsuhteita solmittiin viiden vuoden aikana
jopa 21 kappaletta, mutta katilén raskauden tultua ilmi, HUS paatti tydsuhteen, vaikka sa-

malla osastolla oli reilusti maaraaikaisia tyosopimuksia tarjolla.3

131 Leppénen 2015, 179.
132 yvalkonen 2018, 1502.
133 Turunen 2023.
134 Makinen 2023.
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6.6. Miten irtisanoa raskaana oleva tyontekija

Heikentyneet talousndkymat ovat johtaneet siihen, ettd yh& useimmissa suomalaisissa yrityk-
sissd muutosneuvottelut ovat ajankohtaisia. Tuhansia tyontekijoitd on jouduttu lomauttamaan
ja satoja irtisanottu. Yritykset toisensa jalkeen ilmoittavat aloittaneensa muutosneuvottelut
ja myos tehtaita joudutaan lakkauttamaan, minka vuoksi yh& useamman tyontekijan tydpaikat
ovat vaakalaudalla.'® Voidaan siis todeta, etta yha useammat tyonantajat ovat tilanteessa,
missa heidan tulee irtisanoa raskaana oleva tyontekija. Seuraavaksi kdymme l&api ne juridisesti
Ja eettisesti tarkeimmat asiat mitéa tydnantajan tulee ottaa huomioon raskaana olevaa tyonte-

kijaa irtisanottaessa.

Suomen lainséddanndsta ei 10ydy maarayksid varsinaisesta irtisanomisjarjestyksesta. Tydnan-
tajat voivat sen sijaan itse paattaa irtisanomisjarjestyksestd, kunhan heilld on tyésopimuslain
mukainen irtisanomisperuste. Sovellettavassa ty6ehtosopimuksessa voi kuitenkin olla méaa-
rayksia irtisanomisjarjestykseen liittyen, jotka ty6nantajan tulee tarkistaa, jos tyGsuhteeseen
sovelletaan jotain tydehtosopimusta. Nama tyéehtosopimuksen irtisanomisjarjestysté koske-
vat ensisijaiset maaraysten tarkoituksena on selkeyttédd saman irtisanomisperusteen alla ole-
vien irtisanottavan valintaa. Useimmiten ndiden maaraysten mukaan viimeisend irtisanotaan
ty6nantajan toiminnan kannalta merkityksellisimméat ammattityontekijat tai ne tyontekijat,
jotka ovat tyonantajan palveluksessa menettéaneet osan tyokyvystéaan. Toissijaisesti voidaan

my6s huomioida huoltovarmuus ja tyosuhteen kesto.¢

Vaikka raskaana olevaa tyontekijaa suojaa tehostettu irtisanomissuoja, se ei tarkoita, etta
tédma olisi taysin suojassa tydsuhteen irtisanomiselta. Tydnantaja voi irtisanoa raskaana ole-
van tydntekija tuotannollisista ja taloudellisista syistd, jos hanella ei ole tarjota muuta kor-
vaavaa ty0ta tai koulutusta muihin soveltaviin tehtéviin. Irtisanomisperusteena voi myos ras-
kaudesta huolimatta toimia muut henkil6on liittyvat irtisanomisperusteet, kuten esimerkiksi
tyotehtavien laiminlyonti tai toistuvat luvattomat poissaolot. Tassa kohtaa tytnantaja voi
myds pohtia, onko tydsuhteen irtisanominen oikea seuraamus tyontekijan moitittavista toi-
mintatavoista. Ty6nantaja voi arvioida olisiko tilanne mahdollista ratkaista eri tavalla, kuten
esimerkiksi sijoittamalla tyontekijd muihin ty6tehtaviin tai muuttamalla tdman tydolosuhteita

tukemaan paremmin tyontekoa ja sen tehokkuutta.'®’

Kuten jo edellé on todettu, raskaana olevilla tyéntekijoilla on tyésopimuslain 7 luvun 9 8:n
mukaan tehostettu irtisanomissuoja ja tyonantajalla todistustaakka siité, ettéd han ei irtisano

tyontekijaa tdméan raskauden takia. Tyonantajalla tulee siis olla jokin raskauteen liittyméaton

135 vento, 2023.
136 Koskinen, Nieminen & Valkonen 2019, 521.
137 Koskinen, Nieminen & Valkonen 2019, 65-73.
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asiallinen ja painava syy irtisanomiseen. Lahttkohtaisesti tydnantajalla tulee aina olla asialli-
set ja painavat perusteet toistaiseksi voimassa olevan tydsuhteen irtisanomiseksi, mutta ras-
kaana olevan tydntekijan irtisanomistilanteessa tydnantajan katsotaan automaattisesti irtisa-
noneen tyontekijan raskauden vuoksi jollei tdmé esita naitd perusteita. Tybnantajan irtisa-
noessa tai paattaessa tyontekijéan tyésuhteen tdman raskauden takia, syyllistyy han myos tasa-

arvolain ja yhdenvertaisuuslain mukaan syrjintaan.®

Henkil6on perustuvat irtisanomistilanteet ovat aina erilaisia, joten yhté tyhjentavaa vastausta
siitd, mitka syyt ovat tarpeeksi asiallisia ja painavia ei ole. Tydsuhteen paattamisprosessia
aloittaessa onkin punnittava tarkkaan sita, etta tayttyvatko irtisanomisperusteet todella,
etenkin kun kyse on raskaana olevasta tyontekijasta. Paattamisperusteen tayttyessa tulee
viela tarkkaan harkita yll& mainittuja muita vaihtoehtoja. Jos tydnantaja tarkan harkinnan
Jalkeen paatyy irtisanomaan tai purkamaan tydsuhteen, tulee hanen kertoa paattamisperuste

tarpeeksi selkeasti tyontekijalle.!

Tyodntekijan irtisanomiseen liittyy aina myos eettisid kysymyksid ja mainehaitan riski, etenkin
kun kyseessé on raskaana olevan tydntekijan irtisanominen tai tydsuhteen paattaminen. Kure-
joki-Henrikssonin 2014, mukaan, ty6suhteen paattamis- tai irtisanomistilanteet ovat niit4,
joissa yrityksen todellinen arvomaailma ja eettiset periaatteet tulevat esille. Tydnantaja voi
kuitenkin omalla eettiselld l&ahestymistavalla irtisanomistilanteissa vaikuttaa irtisanomistilan-
teen luonteeseen ja nain suojella organisaatiota mainehaitalta. Irtisanomistilanteissa irtisa-
nottavia tyontekijoita tulisi kohdella samalla tavalla kuin muita tyontekijoité, arvostaen inhi-
millisesti ja tunteet huomioon ottaen. Eettinen kohtelu irtisanomistilanteissa suojelee ennen
kaikkea tyonantajamielikuvaa, mutta se voi my6s edesauttaa jaljelle jadvan henkiloston si-

toutumista.4°

7. Yhteenveto ja pohdinta

Taman opinndytetyon tavoite oli selvittad raskaana olevan tyontekijan oikeudellista asemaa,
kun ty6suhde on paéatetty perusteettomasti raskauden takia ja mihin toimenpiteisiin raskau-
den takia irtisanottu tyontekija voi ryhtyd. Koimme myds tarkeéksi selvittda naisten asemaa
nykyajan tyfelamassa. Tutkimuksen tarkoituksena oli myds tutkia, miten irtisanomisprosessi
etenee lainséddanndn mukaisesti ja millaisten irtisanomisperusteiden tulee tayttya, jotta

ty6nantaja voi irtisanoa raskaana olevan tyontekijan.

138 Aimala 2012, 160.
139 Aimala 2012, 160.
140 Kurejoki-Henriksson 2014.
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Vaikka naisten asemaa on pyritty parantamaan lainséddénnon tasolla asti, voidaan silti to-
deta, etta tosiasiallista yhdenvertaisuutta ty6elamassa ei ole viela saavutettu. Naiset kokevat
miehid enemman syrjintad, vahattelya ja ulkopuolelle jattamista tydelamassa. Erityisesti per-
heen perustamisen voidaan havaita vaikuttavan naisten uraan negatiivisesti, kun taas miesten
uraan se ei yleensa juurikaan vaikuta. Vanhentunut ajatusmalli siité, etta nuori naistyontekija
voi hetkelld milld hyvansa perustaa perheen ja jaada vuosia kestavélle raskaus- ja perhevapaa
kierteelle elda yha tiukasti. Naiset ovat keskim&arin korkeammin koulutettuja kuin miehet,
mutta silti johtotehtavissa tydskentelee enemman miehia ja palkkasyrjintda esiintyy. Ammat-
tialojen valinen segregaatio on juurtunut kotimaiseen tydeldamaan, joka osaltaan selittaé esi-
merkiksi palkkaeroja ja naisten hitaampaa urakehitysté. Seka tasa-arvolaki, ettd yhdenvertai-
suuslaki velvoittavat tydnantajaa laatimaan suunnitelman yhdenvertaisuuden ja tasa-arvon

edistamiseksi tytpaikoilla, jos tytnantaja tyollistdd yli kolmekymmenta henkil6a.

Kotimaisesta lainsaddanndsta 16ytyy paljon tydelaméaén liittyvid maarayksia, joita tyontekijan
ja tybnantajan tulee noudattaa. Monet tydsopimuslain sédnnoksista ovat pakottavaa oikeutta
tybnantajan osalta, eli naista asioista ei voida poiketa sopimalla. Tydsuhteessa tyéntekijén
voidaan katsoa olevan heikommassa asemassa tyonantajaan ndhden, joten tdman takia heita
pyritéddn suojelemaan lainsdadéannén avulla. Raskaana olevien tydntekijdiden turvana on use-
ampi tydsopimuslain sa&nnds, joiden tarkoitus on suojella raskaana olevaa tydntekijaa tydsuh-
teen jokaisessa vaiheessa. sdantelya on esimerkiksi jo rekrytointitilanteisiin ja tydhon otetta-
van henkilén valintaan liittyen. My6s raskaana olevan henkil6n ja sikion fyysista turvallisuutta
on pyritty lainsdadannolla suojaamaan esimerkiksi erilaisilla maarayksilla. Raskaana olevan
tyontekijan asemaa ja tyOpaikkaa on pyritty turvaamaan ja edistiméaan yhdenvertaisuus- ja
tasa-arvolain sadnnoksilla. Laissa ei kuitenkaan ole tyhjentévaa listaa tydsuhteen oikeudelli-
sista paattamisperusteista, koska esimerkiksi jokainen henkilosta johtuva paattamistilanne on

omanlaisensa.

Ty6suhde voidaan irtisanoa vain asiallisesta ja painavasta syysta. Tyontekijén raskaus ei ole
téllainen lain mukaan asiallinen ja painava syy irtisanoa tydsopimusta. Erityisesti raskaana
olevan tydntekijan irtisanomista ilman lainmukaisia perusteita pidetdan yhdenvertaisuus ja
tasa-arvolain mukaisena syrjintéana. Tasa-arvolain tarkoituksena on sukupuolten vélisen tasa-
arvon edistdmisen liséksi, edistad naisten asemaa tytelamassa. Lisaksi laki sisaltéd syrjinnan
kiellon, jonka mukaan ket&én ei saa asettaa eri asemaan raskauden tai synnytyksen vuoksi.
Raskaana olevien suojaa on viela vahvistettu tasa-arvolain 8.2 §:ss8, jonka mukaan ty6nantaja
ei saa missddn palvelussuhteen vaiheissa, tai tyéhon ottaessa, eikad sen ehdoista paattaessa
asettaa ketddn huonompaan asemaan raskauden tai synnytyksen vuoksi. Yhdenvertaisuuslain
tarkoituksena edistad yhdenvertaisuutta, ehkaista syrjintaa ja edesauttaa syrjinnan kohteiksi
joutuneiden oikeusturvaa. My6s yhdenvertaisuuslaki sisdltda syrjinndn kiellon. Kummassakin
laissa on korostettu ty6nantajan velvollisuuksia edesauttaa tasa-arvoa ja yhdenvertaisuutta

tybeldmassa. Myos rikoslaissa on sédnnos koskien syrjintéd ja sen seuraamuksia.
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Voidaan todeta, ettd kotimaisesta lainsdddannosta 10ytyy runsaasti sdatelya raskaana olevien
suojelemiseksi. Raskaana olevalla tyontekijalla on liséksi useita tahoja kenen puoleen kaantya
tulkinta-apua tarvitessa. Tyontekijaliittoon kuuluva tyéntekijé voi esimerkiksi kdantya liito-
puoleen. Tasa-arvovaltuutettu valvoo tasa-arvolain noudattamista, mutta sen liséaksi tdmén
tehtéviin kuuluu neuvojen, seké lausuntojen antaminen tasa-arvolakiin liittyvissa kysymyk-
sissd. Tasa-arvovaltuutetun lausunnot eivat kuitenkaan sido tuomioistuimia. Suurin osa tasa-
arvovaltuutetun ty6elamaan liittyvat tapaukset kasittelevatkin syrjintaa raskauden- tai perhe-
vapaiden takia. Valtuutetulla on myos oikeus ryhtya toimenpiteisiin sovinnon aikaansaamiseksi
syrjintdan liittyvissa tilanteissa. Naita toimenpiteita voivat olla esimerkiksi sovitut tapaamiset
osapuolten ja tasa-arvovaltuutetun kesken. Jos sovinto saavutetaan osapuolten vélilla ennen
hyvitystd koskevan kanneajan paattymista, oikeustoimiin ei tarvitse ryhtyd. Sovinto tai
osasovinto voidaan kaikkien asianomaisten luvalla saattaa yhdenvertaisuus- ja tasa-arvolauta-
kunnan vahvistettavaksi. Jos yhdenvertaisuus ja tasa-arvolautakunta vahvistaa tuomion, pan-

naan voimaan niin kuin lainvoimainen tuomio.

Ennakkoratkaisuista ja esimerkkitapauksista voidaan paatelld, etté raskaussyrjinta ei ole vain
nykypaivan ongelma, vaan se on ollut havaittavissa jo useiden vuosikymmenten ajan. Huomi-
oon tulee ottaa myds se, ettd useimmat tapaukset eivit kuitenkaan valttamatta etene edes
tuomioistuimiin asti, vaan ne ratkaistaan sopimalla. Monet raskaussyrjintatapaukset jaavat
valitettavasti myos kasitteleméattd, johtuneen aiheen on sensitiivisesté luonteesta tai siita,
ettéd syrjintad kokenut tyontekija ei tieda oikeuksiaan. Syrjinnan seuraamuksista sdadetaan
useammassa eri laissa, kuten rikoslaissa ja tasa-arvolaissa. Seuraamukset ne maaraytyvat aina
tapauskohtaisesti syrjinnan kesto, laajuus ja seuraamukset huomioon ottaen. Mygds tydnanta-

jan taloudellinen tilanne voi vaikuttaa hyvityksen suuruuteen.

Kaiken tdmén perusteella voidaan todeta, ettéd vaikka Suomessa on oikeudellinen verkosto
raskaana olevan tydntekijan suojelemiseksi, on raskaussyrjinta silti ynd merkittava yhteiskun-
nallinen ongelma ja suojakeinot tulevat todellisuudessa tarpeen eika niita tulisi keventaa. Ta-
maén takia ei kuitenkaan tule sivuuttaa tydnantajien lainmukaista oikeutta irtisanoa raskaana

oleva tyontekija, kunhan hanellad on raskauteen liittymatdn asiallinen ja painava syy siihen.
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