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Opinnaytetydssa vertailtiin rekrytointiin vaikuttavaa yksityisyyden suojaa, yhden-
vertaisuutta seka tasa-arvoa Suomessa ja Australiassa. Opinnaytetydssa selvi-
tettiin lainsaadanto, joka saataa kyseisia aihealueita, niiden sisalto ja lopuksi ver-
tailtiin lainsdadantda keskenaan. Tyodssa oli tarkoitus selvittdd, kumman maan
yksityisyyden suojan, yhdenvertaisuuden seké tasa-arvon lainsdadant6 on tyon-
hakijan kannalta parempi.

Ty6ssa tutustuttiin ensin rekrytoinnin prosessiin, sitten Australiaan sekd maan
lainsaadannon koostumukseen. Sen jalkeen tutustutaan molempien maiden yk-
sityisyyden suojaan, yhdenvertaisuuteen seka tasa-arvoon rekrytoijan nakokul-
masta. Lopuksi vertaillaan, kuinka lakien sisallét eroavat toisistaan seké mitéa yh-
tenevaisyyksia niissa on.

Tutkimus on laadullinen tutkimus, jonka metodologiana kaytettiin oikeusvertailua.
Tutkimuksessa kaytettiin lahtein& lainsdadantoa, kirjallisuutta sekd ammattilais-
ten tuottamia artikkeleita.

Suomen laki turvaa tydnhakijan oikeudet paremmin tydnhakutilanteessa kuin
Australian. Taman lisaksi Suomen lainsaadantd on yksityiskohtaisempi. Suurim-
mat erot vertailtavissa lainsaadanndissa ovat yksityisyyden suojassa, vaikkakaan
sisalloltdén se ne eivat suuresti eroa toisistaan, Australian yksityisyyden saan-
nokset patevat vain osaan maan tydnantajista. Toinen ero on geneettisten tutki-
musten teettamisesta tydnhakijalle. Suomessa geneettiset tutkimukset ovat kiel-
lettyja tyonhakutilanteessa ja Australiassa geneettisen tutkimuksen teettaminen
on sallittu, jos se on olennainen ty6tehtavan kannalta.

Kokonaisuudessaan Suomen yksityisyyden suoja, yhdenvertaisuus seka tasa-
arvo suojaavat tyonhakijaa paremmin. Tama opinnaytety6 on tietopaketti siita,
mitd yksityisen sektorin yrityksen on rekrytointitilanteessa otettava huomioon
kummassakin maassa lainsdadannon kannalta.
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This thesis compared the privacy and equal opportunity legislations in recruitment
in Finland and Australia. First the thesis examined the statutes that are relevant
in each area, the contents of the statues and then compared the legislation be-
tween both countries. The aim was to find out which country’s legislation on pri-
vacy and equality provide better protection for job applicants in a recruitment sit-
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tive in Finland and Australia before comparing them between both countries. The
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The study is a qualitative study and the methodology used was comparative law.
The sources that were used were legislation, literature, articles written or com-
mented by legal professionals.

In conclusion, the Finnish law provides better protection to job seekers compared
to Australia. In addition to this, the Finnish statutes examined in this study were
provide more detailed instructions to employers. The biggest differences between
the legislations in question were how the Privacy act is applied and the legality of
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illegal, when in Australia it is allowed, provided such testing is relevant to the
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1 JOHDANTO

Taman opinnaytetyon tavoitteena tutustua lainsdadantdoon, joka vaikuttaa rekry-
toijan tydhon Australiassa sekd Suomessa. Tyossa tutustutaan seka vertaillaan
tyonhakijan yksityisyyden suojaa, yhdenvertaisuutta sekd tasa-arvoa molem-

missa maissa.

Henkildstbasiantuntijan on tarkea osata ty6lainsaadannon perusteet, jotta hén voi
omalta osaltaan valttaa oikeusriitojen aiheutumista seka ehkaista niiden syntya.
Lain perusteellinen tuntemus auttaa ongelmien valttamisessa. Ongelman ilme-
tesséa henkildasiantuntija voi olla maaratty yhteyshenkild tyénantajan seka tyon-
antajainliiton tai ammattihenkilon valilla. (Joki 2018, 54.) Lain saatelemat vaiku-
tukset rekrytointiprosessiin on hyva selvittdé aina ennen rekrytoinnin kaynnista-
misté. (Joki 2018, 95.)

Rekrytoijan tyotd Suomessa saataa mm. tyésopimuslaki, laki miesten ja naisten
valisesta tasa-arvosta, henkilotietolaki seka laki yksityisyyden suojasta tytela-
massa (Joki 2018, 95). Australian tydlainsdadantd on koko maan kattava, joka
on uudistettu vuonna 2009. Lait koostuvat viidesta eri osasta, joista paaosissa
toimivat Fair Work Act 2009 ja Fair Work Regulations 2009, jotka patevat suurim-
paan osaan maan tyonantajista. (Stewart 2021, 31.) Tassa tyossa tutkitaan saan-
noksia, jotka saatavat yksityisen sektorin tybnantajan tyéhonottotilannetta, kehen
lait kohdistuvat sek& mita ne sisaltavat. Vertailun kohteena ei ole lainsaadanto,
joka patee vain julkisella sektorilla tai tydsuhteen aikana kasiteltavat asiat, kuten
tydehdot, vuosilomat, tytaika seké irtisanomiset. Tutkimuksessa ei myodskaan
perehdytd urakoitsijoiden oikeuksiin tai paaurakoitsijan velvollisuuksiin urakoitsi-

jaa palkatessa.

Australian sekd Suomen oikeusjarjestelmissé on paljon eroavaisuuksia. Australi-
assa on kaytbéssa common law - oikeusjarjestelma, joka on periytynyt Englannin
oikeusjarjestelmasta. Valtio seka osavaltiot saatavat lainsdddannon ja tuomiois-
tuin tekee paatokset lainsdadantoa tulkiten, mikali kyseisesta asiasta ei ole saan-
nosta, tuomioistuin vetoaa paatoksessaan aikaisempaan samantapaisen asian

kasittelyyn. (Supreme Court of Western Australia 2022.) Suomen ja Australian



oikeusjarjestelmien seké& maan koostumusten eroavaisuuksien vuoksi tydssa tu-
tustutaan Australian oikeusjarjestelman koostumukseen. Oikeusjarjestelmat tai

sopimusoikeus eivét kuitenkaan ole ty6ssa vertailun kohteena.

Australiassa asuu noin 30 000 ihmist&, joilla on suomalaiset sukujuuret. Vuonna
2016 Australiassa asui 7711 henkil6a, jotka ovat syntyneet Suomessa. (Suomi
Ulkomailla 2024.) Suomen seka Australian maiden hallitusten valilla on sopimus,
joka auttaa valttamaan kaksinkertaisen verotuksen ansaitusta tulosta. Sopimus
kattaa ansiotulon sekd paaomatulon. (Sopimus 91/2007.) Tama ty6 voi toimia
Suomesta Australiaan tdihin muuttavalle henkildlle tai Australiasta Suomeen pa-

luumuuttajalle tietopakettina.

Labour Rights Index:n viimeisin tutkimus vuodelta 2022 vertasi tyoetuja seké tyo-
olosuhteita 135 maassa. Indexiin vaikuttivat seuraavat olosuhteet: tyéllisyysmah-
dollisuudet, asianmukainen ansiotaso, kohtuullinen tybaika, tyon ja perhe- ela-
man yhdistdmisen mahdollisuus, lapsitydvoima ja pakkotyo, tyén vakaus ja tur-
vallisuus, yhdenvertaiset mahdollisuudet ja kohtelu tydssa, turvallinen tydympa-
ristd, sosiaaliturva seka tydnantajien ja tyontekijoiden valinen edustus. Vertailu
toteutettiin lakeja seka olosuhteita tarkastelleen siind maan osassa, johon suurin
osa vaestosta on sijoittunut. Australian indexin tulos vuonna 2022 oli 77. Vuonna
2020 sama tulos oli 72. Suomen tulos vuonna 2022 oli 94, joka vuonna 2020 oli
96. Indexin arviointiasteikko oli nollasta sataan. (Labour Rights Index 2024.)
Vaikka Suomen vuoden 2022 tulos vuoteen 2020 verrattuna parempi kuin Aust-
ralian, oli se Suomessa laskussa, kun Australian tulos nousi. Indexin kaikkien
tietojen keraamisen leikkauspaivéa on 1. tammikuuta 2022. Mitaéan lainsd&adantoa
tai lakimuutosta, joka on tapahtunut paivamaaran jalkeen, ei ole otettu huomioon
indexissa. (Labour Rights Index 2022, 21.)

Taman tyon tavoitteena on vastata kysymyksiin, mité eroja seka yhtalaisyyksia
tydnhakijan yksityisyyden suojassa seké& yhdenvertaisuudessa on Australian
sekd Suomen valilla. Ensin selvitetddn, mitka lait kummassakin maassa saatavat
tyOhakutilannetta sek& mita tulee ottaa huomioon saannoksia tulkitessa, jonka

jalkeen lakien siséltoa vertaillaan.



1.1 Metodologia

Vilkan (2021) mukaan laadullisella menetelmalla toteutettu tutkimus sisaltda aina
kysymyksen: "Mita merkityksia tutkimuksessa tutkitaan?” jonka lisdksi Laine
(2001) on todennut Vilkan (2021) mukaan, etté tutkijan tulisi myds erottaa tutki-
taanko kasitteita vai kokemuksia. Kasitteet kertovat inmisten seka yhteisdjen pe-
rinteistd seka tavoista ajatella, kun taas kokemukset ovat henkilokohtaisia.
(Vilkka 2021b, 94.) Tama ty6 on laadullinen tutkimus, jossa tutkitaan lainsdadan-

t6jen eroavaisuuksia seka yhtenevaisyyksia. Tutkittavat kohteet ovat kasitteita.

Metodologia on lahestymistapa, jossa tutkitaan aihetta ja metodi on tutkimuksen
tekniikka (Metsdmuuronen 2011, 215). Taman tyon metodologia on oikeusver-
tailu, jossa tiedonhankinnan metodina kaytetaan tekstianalyysia. Tyo on Kkirjalli-
suuskatsaus, jossa tutkimus aloitetaan maarittelemalla, mitka lait vaikuttavat rek-
rytoijan tyohon kummassakin maassa, jonka jalkeen tutkitaan s&&nndsten ero-

vaisuuksia seka yhtalaisyyksia.

Vertailevalla oikeustieteella pyritdan kehittdmaén oikeuskulttuurien seka jarjes-
tysten menetelmida seka tekemaan johtopdatoksia tutkimuksessa havaituista
eroista ja yhtalaisyyksista (Mattila 2024). Husan (2013) mukaan oikeusvertai-
lussa ei ole olemassa yleispatevaa tavoitteenasettelua tai teoreettisia raameja
eika sita ole liitetty mihink&an tiettyyn tutkimustapaan. (Husa 2013, 27.) Tutki-
mustuloksia voidaan kayttdd oikeudellisessa teorian muodostuksessa, lainval-
mistelussa tai oikeuspolittikassa. Oikeusvertailu voi toimia myos tietoperustan
laajentajana. (Husa 2013, 33.)

Husan (2013) mukaan yleisesti oikeusvertailu on luonteeltaan hermeneuttinen
tutkimus. Hermeneuttisessa tutkimusmetodissa selvitetddn merkitysta seka tut-
kija pyrkii ymmartamaan oikeuskulttuuria, oikeudellista tekstia tai oikeuskielen si-
saltavia merkityksia. Vertailtavien asioiden selittaminen tulee mahdolliseksi vain

ymmartamisen kautta. (Husa 2013, 124.)

Oikeusvertailu voidaan jakaa mikrovertailuun seka makrovertailuun. Makrovertai-
lussa vertaillaan oikeusryhmid, -perheitd, -kulttuureita tai -traditioita. Ta&man ta-
son tutkimuksessa tutkija vertailee kokonaisia oikeusjarjestelmia, kuten esimer-

kiksi civil law- ja common law- jarjestelmid. (Husa 2013, 36.) Makrovertailussa ei



kasitella yksittaisia sdannoksia vaan vertailun kohteena voi olla esimerkiksi lain-
saadantotekniikka, lain kirjoitustyyli tai oikeuslahdeoppi (Husa 2013, 127). Mikro-
vertailussa taas tutkimuksen kohteena ovat yksittaiset sdéannokset tai oikeudelli-
nen instituutio, joka voi tarkoittaa mm. tuomioistuinta, hallintoelinta tai yhtitta.
Mikrovertailuun kuuluu myos vertailtavat yksittaiset oikeudelliset kasitteet kuten
esimerkiksi perheoikeuden vertailu, jossa kasitellaan eri lakeja ja sdannoksia tiet-
tyyn aiheeseen liittyen. Vertailtavien saanndsten on oltava lahtoisin vahintaan
kahdesta tai useammasta oikeusjarjestyksesta. (Husa 2013, 126). Yksittaisten
saannosten vertailussa, on hyodyllistda ymmartad koko vieraan oikeusjarjestel-
man yleisia piirteitd seka vertailtavan sdannoksen paikka vieraassa oikeusjarjes-
telmassa (Husa 2013, 36).

Tama tyo on oikeusvertaileva mikrotutkimus, jossa vertaillaan kahden maan tyo-
lainsd&dannon osia. Selkeyden vuoksi tutkimuksessa perehdytddn myos Austra-
lian oikeusjarjestelman koostumukseen, jotta lainsaadanto ja vertailutulokset oli-

sivat paremmin ymmarrettavissa.

Husan (2013) mukaan vertailevassa tutkimuksessa on tarkedd maarittaa vertai-
lun mittari, "tertium comparationis” jonka avulla oikeusvertailu tehdaan. Mittarina
voi olla jokin vertailtavien kohteiden yhteinen tekija, piirre tai funktio. Esimerkiksi
rikosoikeudellisten jarjestelmien vertailija voi verrata rangaistuksien ankaruutta
samankaltaisissa kiistattomissa tilanteissa. Tassa tilanteessa mittarina voi toimia
esimerkiksi rangaistuksen kesto. (Husa 2013, 186.) Molemmat sek& Australian
ettd Suomen tydlainsaadannoét ja saanndkset on suunniteltu tukemaan ja suoje-
lemaan tydntekijoiden oikeuksia. (Stewart 2021, 1; Huhta 2021, 3) Taman tyon
vertailun mittari on yksityisyyden suojan seka yhdenvertaisuuden tyontekijaysta-
vallisyys, kumman maan lainsdadantot ottaa tyontekijan seka tydnhakijan oikeu-
det huomioon kattavammin. Toisin sanoen, kumman maan lait turvaavat tyonte-

kijga paremmin tydonhaun aikana?

Oikeusvertailun tavoitteena on ymmartdd erojen seka yhtalaisyyksien syita.
Syina voivat olla esimerkiksi historialliset, kultturelliset, taloudelliset, maantieteel-
liset tai muut tekijat. (Husa 2013, 194-195.) Tassa tydssa vertaillaan lainsaadan-
non sisaltoa, lakien alkuperien selvittdminen seka niiden asettamisen syyt voivat

toimia mahdollisena ideana jatkotutkimukselle.
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1.2 Luotettavuus ja menetelméa

Vilkan (2021) mukaan opinnaytetyon luotettavuuteen vaikuttavat opinnaytetyo-
prosessissa monet eri tekijat. Hinen mukaansa opinnaytetyossa ei tulisi ilmeta
sattumanvaraisia tuloksia seka kehitysehdotuksia. Luotettavuudella voidaan vii-
tata aineiston tai lahteiden laatuun, tulosten tarkkuuteen ja mahdollisuuteen seka
kasitteiden yhteyteen tutkimusaineistoon, empiiriseen maailmaan tai teoreettisiin
johtopaatdksiin. Aineisto tulisi suunnitella ja koota huolellisesti seka tutkijan tulisi
pystyd arvioimaan oman toimintansa vaikutus tutkimustuloksiin, eiké yrittaa pei-
tella mahdollisia luotettavuutta heikentavid ominaisuuksia, joita prosessin aikana
voi ilmeta. Myds tutkijan ammattiaito, tai sen puute, voi vaikuttaa tutkimuksen

luotettavuuteen. (Vilkka 2021a, "Kokonaisluotettavuus”.)

Hyva tieteellisen kaytannon (2023) mukaan eurooppalaisen tutkimuseettisen oh-
jeistuksen maarittelemat hyvan tieteellisen kaytannon perusperiaatteita ovat luo-
tettavuus, rehellisyys, arvostus ja vastuunkanto. Luotettavuudella varmistetaan
toiminnan laatu suunnittelussa, menetelméssa, analyyseissa seka voimavarojen
kaytossa. Rehellisyyteen kuuluu toiminnan, raportoinnin seka viestinnan avoi-
muus, oikeudenmukaisuus ja puolueettomuus. Rehellisen toiminnan mukaan yk-
sityiskohtia ei myoskéaan tule salailla tutkimusta suorittaessa. Arvostuksella maa-
ritellaan arvostus kollegoiden seka muiden osallistujien, ymparistdn ja kulttuuri-
perintdjen arvostuksen mukainen kohtelu. Vastuunkanto kattaa koko vastuun
kantamisen koko toiminnan elinkaaresta. (Tutkimuseettinen neuvottelukunta
2023.) Tama tutkimus noudattaa jokaista méaariteltyéd perusperiaatetta tyon jokai-

sessa vaiheessa.

Vilkan (2021) mukaan lahdekritiikki on myos tarke& opinnaytetytn eettisyyteen
vaikuttava tekija. Lahteiden seka aineiston laatu vaikuttaa suoraan tutkimuksen
laatuun ja tulosten hyédynnettavyyteen. Lahdekritiikissa tulee selvittdd, milloin
lahde on julkaistu, onko tieto viela ajanmukaista seké kuka ja missa asemassa
kirjoittaja on. Verkkol&hteissa on otettava huomioon aineiston sijainti ja tarkoitus,
johon aineiston on tuotettu. (Vilkka 2021, "Lahdekritiikki”.)
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Tutkimuksen optimaalisen ammattimaisuuden saavuttamiseksi, vertailussa kay-
tetaan lain saadosten liséksi lahteena kirjailijoiden sekd ammattilaisten tulkintaa
ajantasaisesta lainsdaadannosta. Lahteina toimivat padosin ajantasainen lainsaa-
danto, viranomaistieto, hallituksen esitykset, kirjallisuus sek& aiheen ammattilais-
ten laatimat tai kommentoimat artikkelit. Tyosséa kaytetddn mahdollisimman uutta
materiaalia, jottei tieto olisi vanhentunutta. Lahteet ovat pddosin viranomaisten
tai ammattialisten tuottamaa materiaalia. Ty0ssad on varmistettu, ettd jokaisen
lahteen kohdalla, poissuljettuna viranomaistieto, on tiedossa henkild, joka on
tuottanut tiedon seka kyseisen henkilon ammattinimike.

Tyo6ssa tutustutaan ensin rekrytoinnin prosessiin, sitten Australiaan seka maan
lainsaadannodn koostumukseen. Sen jalkeen tutustutaan molempien maiden yk-
sityisyyden suojaan, yhdenvertaisuuteen seka tasa-arvoon rekrytoijan nakokul-
masta. Lopuksi vertaillaan, kuinka lakien sisallét eroavat toisistaan seka mita yh-

tenevaisyyksia niissa on.

Tutkimuksen tavoitteena on lakien tarkasteleminen seka vertailu siltd osin, miten
ne vaikuttavat rekrytoijan tyossa. Tydssa valtetaan porsaanreikien etsimista tai
esille tuomista seka ratkaisujen tai kehitysideoiden tarjoamista mahdollisiin tilan-

teisiin, joissa vaaditaan lain ammattilaisen tulkintaa.
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2 REKRYTOINTI

Rekrytointi on yrityksen henkiléston hankintaa. Uuden tyontekijan palkkaaminen
on yritykselle useimmiten merkittava paatdés. Onnistunut rekrytointi voi tuoda yri-
tykselle tydpanoksen lisdksi myos innovatiivisuutta sek& vaikuttaa positiivisesti
tyoympariston ilmapiiriin. Epéonnistuneesta rekrytoinnista voivat koko organisaa-
tion lisdksi karsid myos yrityksen asiakkaat. (Viitala 2021, "Henkildston rekry-
tointi”.) Monille yrityksille patevat tyontekijat ovat myos paaasiallinen kilpailuetu.
Yritysten on houkuteltava patevia tyontekijoita selviytydkseen, kasvaakseen seka
kilpaillakseen markkinoilla. (Stone, Cox, Gavin, & Carpini 2024, 205.) Yritys
yleensa paatyy rekrytoimaan lisaa tydvoimaa, kun sen toiminta laajenee, tyonte-
kija irtisanoutuu tai tilanteessa, jossa vaaditaan sellaista uutta osaamista, mita
olemassa olevalla henkilostolla ei ole, eika taidon hankkiminen muuta kautta ole
kaytannollista tai mahdollista. (Viitala 2021, "Henkiloston rekrytointi”.)

Yrityksen rekrytointistrategia laaditaan yrityksen liiketoimintastrategian, henkilos-
ton tavoitteiden, yhtion kulttuurin seka lainsdddannon perusteella. Strategiassa
maadritelladn yleiset periaatteet seka linjaukset, kuinka rekrytointi tehd&éan. Jokai-
nen rekrytointitilanne on yksiléllinen, joten rekrytoinnin kaytanto ei voi olla liian
tiukka. Strategiassa voidaan esimerkiksi maaritella yrityksen yhdenvertaisuuden
tavoitteet, suositaanko sisaisia vai ulkoisia hakijoita, mink& kanavien avulla haki-
joita yritetddn tavoitella, pyritéanko palkkaamaan kokenutta tyévoimaa vai riit-
taako vahemman kokenut tydnhakija tai minka luontoiseen tydsuhteeseen uudet
tyontekijat palkataan. (Viitala 2021, "Henkiloston rekrytointi”.; Stone, ym. 2024,
207.)

Viitala (2021) maarittelee rekrytointiprosessin vaiheet seuraavasti: Rekrytointi-
suunnitelman laatiminen, ehdokkaiden kerdaminen, hakemusten lapikaynti seka
karsinta, hakijoiden haastattelu seka arviointi ja ty6tarjouksen tekeminen. Taman
lisdksi Stone, Cox, Gavin ja Carpini (2024) mukaan tehokkaaseen rekrytointiin
tulee sisallyttdd myos seuraavat toiminnot: organisaation lyhyt- seka pitkaaikais-
ten henkilostotarpeiden méaarittely, vaihtuvien tyémarkkinoiden ajantasainen tar-

kastelu, tilanteeseen sopivan hakukanavan valinta sek& hakijoiden jalkiseuranta
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rekrytointiprosessin tehokkuuden arvioimiseksi. (Viitala 2021, "Henkil6ston rekry-
tointi”.; Stone, ym. 2024, 207.)

Sisdisessa rekrytoinnissa valitaan avoimeen ty6tehtavaan tyontekija yrityksen si-
saltd. Se on usein halvempaa ulkoiseen rekrytointiin verrattuna, silla siihen ei tar-
vita tyopaikkailmoituksia, hakemuksien suurien maarien lapikayntia tai konsultti-
palveluita. Tyontekijan perehdyttdminen on usein nopeampaa, koska organisaa-
tio on entuudestaan tuttu sekd etenemismahdollisuudet ovat tyontekijoille moti-
voivia. Jos tyontekijat kokevat, etta heilla on mahdollisuus edeta urallaan hyvalla
tydsuorituksella seka ponnistelullaan, panostavat he niihin enemman. Sisdinen
likkuvuus myds jakaa osaamista yrityksen sisalla. Haasteina sisainen rekrytointi
voi tuoda tilanteen, jolloin useampi tyontekija on perehdytysvaiheessa yhta aikaa,
joka voi aiheuttaa tehottomuutta seka vaikuttaa yhtion toimintaan. (Viitala 2021,
"Henkiléston rekrytointi”.) Myo6s muiden tydnhakijoiden, jotka eivat tulleet vali-
tuiksi tehtavaan, motivaatio ja innovatiivisuus saattavat karsia. Henkilosté muo-
dostaa merkittavan sijoituksen useimmille organisaatioille. Yritykselle on talou-
dellisesti kannattavaa pyrkia parantamaan tdméan sijoituksen tuottoa hyddyntéa-
malla henkiléston potentiaaliset kyvyt kokonaisvaltaisesti. Sisaisen rekrytoinnin
etuna on myds, ettd johdon kasitys tyontekijasta on todennakdisesti tarkempi,
mika viittaa suurempaan onnistumisen todennakoisyyteen tyttehtavassa verrat-
tuna ulkoiseen ehdokkaaseen.

(Stone, ym. 2024, 208).

Ulkoisessa rekrytoinnissa valitaan tyontekija yrityksen ulkopuolelta, mika tuo mu-
kanaan uusia nakokulmia ja osaamista, jota ei valttdmatta I6ydy yrityksen omasta
henkilostosta. Tama uusi osaaminen voi positiivisesti vaikuttaa yrityksen kilpai-
luetuun, erityisesti jos uusi tydntekija siirtyy kilpailijalta. Lisaksi uuden tyévoiman
rekrytoinnilla voidaan muokata yrityskulttuuria ja ilmapiiria. Ulkoinen rekrytointi-
prosessi saattaa kuitenkin olla yritykselle pidempi ja kallimpi verrattuna sisdiseen
tyontekijan siirtoon. Liséksi uuden tyontekijdn osaaminen, suorituskyky ja asenne

eivat ole etukateen taysin tiedossa. (Viitala 2021, "Henkil6ston rekrytointi”.)

Ulkoisessa rekrytoinnissa yritys pyrkii saavuttamaan mahdollisimman monta tyo-

hon sopivaa hakijaa. Hakukanavan valintaan vaikuttaa tyotehtavan lisdksi myos
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sen hetkinen taloudellinen tilanne. Korkea tyottdmyys voi viitata siihen, etta avoi-
met hakemukset ovat yleisempia sekéa sisalléltdan laadukkaampia, verrattuna ai-
kaan, jolloin tyémarkkinat ovat tiukat. Ty6ttomyyden ollessa matala rekrytointi-
menetelmid on todennakdoisesti kaytettava useampia patevien ehdokkaiden |0y-
tamiseksi. (Stone, ym. 2024, 209). Hakukanavia voivat olla esimerkiksi yrityksen
kotisivut, rekrytointisivustot, digitaalisen median kanavat, lehti-ilmoitukset, orga-
nisaation jasenten omat sosiaaliset verkostot, rekrytointimessut, korkeakoulut
seka oppilaitokset, oman henkildstd houkuttelijoina, hakukonsultin palvelut seka

tydvoimatoimistot (Viitala 2021, "Henkiloston rekrytointi”).

Internet on yrityksille paaasiallinen kanava henkiloston hankintaan. Rekrytointisi-
vustoja ovat esimerkiksi tydvoimatoimiston kotisivut, Oikotie, Monster sek&a Duu-
nitori. Australiassa vastaavia sivuja ovat mm. SEEK ja Indeed. Internethakuka-
navien kautta hakijat voivat laittaa hakemuksensa sahkoisesti. Rekrytointisivustot
voivat myo6s auttaa karsimaan hakijoita esikarsivilla kysymyksilla seka testeilla.
(Viitala 2021, "Henkiloston rekrytointi”.)

Sosiaalinen media on yleistynyt rekrytointikanavana. Linked in, Facebook seka
muut sosiaalisen median kanavat sisaltavat valtavan maaréan tietoa potentiaali-
sista tyontekijoista. Koska sivustojen kayttajat eivat valttamatta ole rekisteroity-
neet sivustoille tydnhakutarkoituksella, tulee tydnantajan olla varovainen tietoja
kasitellessdan. Henkil6tietojen keraaminen seka kasittely sosiaalisen median ka-
navilta voi olla kyseenalaista eettisesti seka lain kannalta. Sosiaalisessa medi-
assa jaettu tieto voi myos olla vaaristynytta tai vanhentunutta. (Stone ym. 2024,
216.)

Jotta tydpaikkailmoitus olisi toimiva, tulisi sen olla kiinnostusta herattava seka si-
saltaa hakijalta vaadittava kokemus, tieto, koulutus ja muut vaadittavat ominai-
suudet. Tyopaikkailmoituksesta tulisi kayda ilmi tyopaikan arvot seka sen tulisi
luoda positiivinen mielikuva ty6nantajasta. Valokuvat tyontekijoista seka tyoteh-
tavista voivat edesauttaa luottamuksen muodostamista seka luoda positiivisen
kuvan organisaatiosta. Sisallon sanavalinnan kanssa on syytéa olla varovainen,
jotta tydpaikkailmoitus ei vaikuttaisi siltd, etta tiettya hakijaryhmaa yritettaisiin sul-
kea pois. Esimerkiksi iakkdammat hakijat voivat paattaa jattaa hakematta tyota,
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jossa vaadittuna ominaisuutena on dynaaminen, energinen tai nopeatempoinen.
Yhdenvertaisuuden toimien tai tavoitteiden sisallyttaminen tyopaikkailmoitukseen
voivat myo6s kannustaa vahemmiston ryhmia hakemaan tyotehtavaa. (Stone ym.
2024, 211))

Tyo6tehtavaan valittavan henkilon arvioinnissa voidaan kayttaa erilaisia metodeja.
Niitd ovat mm. tybhakemus ja ansioluettelo, puhelinhaastattelu, videoesittely,
haastattelu seka erilaiset testit. (Viitala 2021, "Henkildston rekrytointi”.) Erilaisia
testeja voivat olla esimerkiksi hitsaustesti, ajotesti, nappailytesti, fyysiset testit
sekd persoonallisuustestit. Haastattelu on yleinen kaytantoé tyontekijan valin-
nassa. Se voi olla joko strukturoitu tai taysin vapaa strukturoimaton haastattelu.
Strukturoitu haastattelu voi auttaa selvittdmaan tyonhakijan suoriutumisesta tyo-
tehtavasta. Kuitenkin strukturoimaton haastattelu voi haastattelijoiden mielesta
antaa joustavuutta tilanteeseen ja auttaa tutustumaan hakijaan paremmin. Kom-
petenssipohjainen haastattelu on yleensa strukturoitu haastattelu, jossa hakijaa
pyydetaan kuvaamaan tilanteita, joita han on aikaisemmin kokenut ja kuinka han
toimi kyseisessa tilanteessa. Kompetenssikysymysten katsotaan auttavan haas-
tatteljaa ymmartamaan hakijan kaytésmalleja seka, kuinka han suoriutuu tietyn-
laisesta tilanteesta. Ryhméhaastatteluissa haastatellaan useampaa hakijaa yhta
aikaa. Yritykset, jotka kayttavat ryhmahaastatteluja, korostavat yleensa hakijoi-
den vahvuuksia sosiaalisissa taidoissa, viestinnassa ja tiimityoskentelyssa. As-
sessment centre on vaihtoehtoinen menetelma perinteiselle haastattelulle. Siina
hakijat suorittavat useita arvioitavia osioita, kuten haastattelun, testeja, harjoituk-
sia, ryhmatehtéavia ja peleja. Hakijoiden soveltuvuutta tydtehtéviin arvioidaan hei-
dan suorituksiensa perusteella eri testeissa ja tehtavissa. Arvioijina voivat toimia
esimerkiksi psykologi, rekrytoija tai tuleva esimies. Assessment centre voi kestaa

yhden tai useamman paivan. (Stone ym. 2014, 247-249.)



16

3 AUSTRALIA

Australiassa asuu n 24.7 miljoonaa ihmista. Maa koostuu kuudesta osavaltiosta
seka kahdesta territoriosta, joita ovat Uusi Eteld Wales, Queensland, Etela-Aust-
ralia, Tasmania, Victoria, Lansi-Australia, Northern Territory sek& Australian Ca-
pital Territory. Paakapunki Canberra sijaitsee Australian Capital Territoriossa.

Australian ulkoministeri (2024) méaarittelee maan perusarvot seuraavasti:

vaaleihin osallistumisen ja valituksi tulemisen vapaus

e kokoontumisen vapaus ja poliittisen osallistumisen vapaus

e puheenvuoron, ilmaisun ja uskonnollisen vakaumuksen vapaus

e rule of law

e muut perusihmisoikeudet
Australia on demokratia, jossa vallitsee aanestysvelvollisuus kaikille yli 18-vuoti-
aille kansalaisille. (Department of Foreign Affairs and Trade 2024.) Rule of Law
on maaritelty perustuslaissa, jonka mukaan lainsdadantd on yhdenvertainen ja

patee jokaisen maan kansalaiseen (Parlamentary education office 2023).

Perustuslaki on maarittanyt nykyisen valtion hallintomallin vuonna 1901. Valta
jakautuu valtion, Commonwealth, seka kuuden osavaltion vélilla. Kaksi territo-
riota, Australian Capital Territory ja Northern Territory, noudattavat itsehallinnon
jarjestelyja. Hallintovalta perustuu Englannin Westminster:in hallinnolliseen per-
inteeseen. (Department of Foreign Affairs and Trade 2024.) Valtiolla seké kullakin
osavaltiolla ja territoriolla ovat oma parlamenttinsa, jotka sdatavat omat paikalli-
set lainsdadantdnsa. Valtion tuomioistuimilla on toimivalta valtion lakeihin liitty-
vissa tapauksissa. Osavaltioiden ja territorioiden tuomioistuimet kasitelevat asiat
osavaltioiden ja territorioiden lakeihin liittyen. Osavaltion tuomioistuimet voivat
kasitelld myos valtion lakeihin liittyvia tapauksia, mikali se on kyseisessa saadok-
sessa sallittu. (State Library New South Wales 2017.)

Australiassa seurataan common law- oikeusjarjestelmaa. Lait maaraytyvat kah-
della tavalla, parlamenttien sdatdmana lainsdddantona seka common law- oikeu-
den kautta, joka maaraytyy sitd mukaa kun tuomarit soveltavat lakia yksittaista-
pauksissa. Kun parlamentti sdataa uuden lain, se samalla méaarittelee syrjayt-

taakod sdaannos olemassa olevan common law- sdannoksen kokonaan vai onko



17

sen tarkoituksena vain tukea tai muuttaa olemassa olevaa kaytantéa. Parlamentti
asettaa lait ja tuomarit tulkitsevat lainsaadantoa ja silla tavalla maarittavat lain
vaikutuksen. (State Library New South Wales 2017.)

3.1 Lainsaadanto

Lainsaadanto on jaettu valtion, engl. Federal Government, osavaltioiden, engl.
State Government, territorioiden, seka paikallishallinnoiden, engl. Local Govern-
ment, kesken. Valtio vastaa kansallisista asioista, kuten esimerkiksi verotus-,
maahanmuutto-, sosiaaliturva-, perheoikeus-, puolustusvoima- seka veteraa-
niasioista. Osavaltioiden seka territorioiden hallinnot maaraéavat rikosoikeus-, lii-
kenne-, terveydenhuolto- seka koulutusjarjestelmén asioista. Paikallishallinnot
kasittavat puistoihin, rantoihin seka roskaamiseen liittyvat sddnnokset. Jotkin
osa-alueet on jaettu useamman aluehallinnon tason kesken, esimerkiksi valtio
tekee sdannokset terveydenhuoltoon sekd koulukseen liittyva&n budjetointiin,
vaikka ne ovat muuten osavaltioiden seka territorioiden vastuulla. Joissain tilan-
teissa saannoksen laativa hallinto voi olla eri kuin asiaa kasitteleva tuomiosituin.
Esimerkiksi osavaltion tuomioistuin kasittelee paikallishallinnon sdadoksiin liitty-
vat rikosoikeudelliset syytteet. (Behan 2009, 32-33.)

Valtion seka osavaltion lait voivat kasitella samoja asioita, kunhan niiden sisall6t
eivat ole ristiriitaiset. Perustuslaki maarittaa, ettd mikali osavaltioiden seka valtion
saannokset ovat ristiriidassa, valtion s&&nnds voittaa vain ristiriitaisen asian koh-
dalla. Sama patee myos territorion asettamien lakien kohdalla. (Thomson Reu-
ters 2019, 6.)

3.2 Common law jarjestelma

Common law- sanaa voidaan kayttaa, kun puhutaan joko maan oikeusjarjestel-
masta, joka toimii vastakohtana eurooppalaiselle civil law- oikeusjarjestelmalle.
Tai siihen voidaan viitata, kun puhutaan tuomareiden luomasta lainsaddanndsta
eli maan Kirjoitetun lainsdaddannon vastakohdasta. (Tamm & Letto-Vanamo
2015.))
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Valtiot, osavaltiot seka territoriot sdatavat lainsaadannon ja tuomioistuin tekee
paatokset lainsaadantoa tulkiten, mikali kyseisesta asiasta ei ole sdadosta, tuo-
mioistuin vetoaa paatoksessaan aikaisempaan samantapaisen asian kasittelyyn.
Jos saman kaltaista kasittelyd ei ole saman tai korkeamman tason oikeudessa
aikaisemin ilmennyt, voivat osavaltion tason tuomioistuimet vedota toisten com-
mon law- jarjestelmaa kayttavien maiden oikeustapauksiin, naitd ovat muun mu-
assa Englanti ja Wales, Kanada, USA ja Uusi Seelanti. (Supreme Court of Wes-
tern Australia 2022.) Common law- oikeus on sama jokaisessa osavaltiossa seka
territoriossa (Boyle 2015).

Australiassa common law- kasittda muun muassa laiminlyénnin-, sopimus- seka
oikeudenmukaisuus kysymykset. Oikeuden paatds sitoo samanlaisessa oikeus-
tapauksessa vain toisessa alemman tason oikeudessa. Esimerkiksi osavaltion
Supreme Court:n paatdés vaikuttaa vain samankaltaisissa oikeustapauksissa
alemman tason oikeuden kasittelyissa, kuten Magistrates Court:ssa mutta silla ei
ole vaikutusvaltaa kansallisessa High Court:n kasittelyissa. (Behan 2009, 32.)
Tyoblainsdaadannossa laki maarittaa sdannot seka rajoitukset, jotka tulee ottaa
huomioon tytntekijaa palkattaessa ja common law- oikeus kasittelee tydsopimuk-

sen ehtojen erimielisyydet (Stewart 2021, 91).

3.3 Tuomioistuinjarjestelma

Australian valtion tuomioistuinjarjestelma koostuu kolmesta tuomioistuimesta,
joita ovat Federal Cirquit Court ja Family Court, Federal Court of Australia seka
High Court. Naiden lisaksi jokaisella osavatiolla seka territoriolla on omat tuo-
miosituinjarjestelmat. Jokaisen osavaltion sek& territorion ylin tuomioistuin on

Supreme Court. (Attorney General’s Department 2024.)

Federal Cirquit and Family Court of Australia:lla on kaksi osastoa. Ensimmainen
osasto kasittelee vain perheoikeudellisia aiheita. Toinen osasto kasittelee niin
perheoikeuden kuin muitakin valtion piiriin kuuluvia asioita kuten hallinto-oikeus-
, tekijanoikeus-, tydoikeus-, ihmisoikeus-, maahanmuutto-, seka yksityisoikeus-
asioita. Kaikki oikeuden kasittelyt menevat toisen osaston kautta, josta osa per-

heoikeudellisista asioita siirretddn ensimmaiselle osastolle tarvittaessa.
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Jokaisessa osavaltiossa ja territoriossa, Lansi-Australiaa lukuun ottamatta, sijait-
see Federal Cirquit Court and Famiy Court tuomioistuin. Lansi-Australiassa per-
heoikeudelliset asiat kasittelee osavaltion tason tuomioistuin The Family Court of

Western Australia. (Attorney General’s Department 2024.)

Federal Court of Australia kasittelee seuraavia asioita: konkurssi, yhtiot, tysuh-
teet, alkuperaiskansan maan omistusoikeus, verotus seka kilpailulainsdadanto.
Se kasittelee myos alemman tason tuomioistuinten valituksia, kuten Federa Cir-

quit Court. (Attorney Generals Department 2024.)

High Court on Australian tuomioistuinhierarkian korkein oikeus. High Courtiin
kuuluu seitseman tuomaria, engl. Justice, joista yksi toimii pdatuomarina, Chief
Justice. Oikeustapaukset, joilla on suuri valtakunnallinen merkitys, jotka liittyvét
perustuslakiin tai jos ratkaisussa vaaditaan, etta tuomioistuin paattaa toisin kuin
on aikaisemmassa ratkaisussaan paattanyt, kasittelee istunnon kaikki seitseman
tuomaria. Muissa tapauksissa High Court kasittelee valituksia alempien tuomiois-
tuinten paatoksista. Naissa tilanteissa istunnoissa voi toimia kahdesta seitse-
maan tuomaria. Joissain tilanteissa voi kasittelijana toimia vain yksi tuomari. Jos
useamman tuomarin kasittelyssa paatos ei ole yksimielinen, enemmistdpaatos

on ratkaiseva. (High Court of Australia 2023.)

High Court kasittelee kaikkeen lainsaadantoon liittyvia oikeustapauksia. Valitus-
lupaa haetaan ennakkokasittelyssa, jossa perustellaan, miksi valitukseen on ai-
hetta. Valituksenhakijan asianajaja kirjoittaa valituskirjan, engl. Appeal Book, joka
sisaltda tarkeimmat ja keskeisimmat asiat, jotka oikeuden tulisi ottaa kasittelys-
saan huomioon. High Courtin paatdkset ovat lopullisia eika niista voi enaa valit-
taa. Myos muut Australian tuomioistuimet seuraavat oikeuden paatéstad saman-
kaltaisissa tapauksissa tulevaisuudessa. High Court oikeustalo sijaitsee Austra-

lian pd&kaupungissa Canberrassa. (High Court of Australia 2023.)

3.4 Fair Work -jarjestelmé

The Fair Work -jarjestelmé perustettiin Fair Work Act 2009:n mukaisesti ja se

astui voimaan 1. heindkuuta 2009. Fair Work -jarjestelm& maarittaa
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vahimmaisehdot tydsuhteisiin. Se on kansallinen ty6lainsdddannén jarjestelma.
Fair Work- jarjestelma yhdessa tyéehtosopimusten ja minipalkkojen kanssa luo-
vat tyontekijoille turvaverkon lain mukaisista oikeuksista. (Fair Work Ombudsman
2024c.)

Fair Work Act koostuu kuudesta kappaleesta "Chapters”, jotka ovat jaettu osiin.
Jokaisen osan tai kappaleen alussa on maaratty, ketd saannds koskee. Osa
saannoksista patee kaikkiin tyontekijéihin ja osassa on maaritelty, ettd sdannos
patee vain kansallisen jarjestelman tyonantajiin “National system employer” tai
kansallisiin tyontekijoihin “national system employee”. (Stewart 2021, 35.)

Fair Work Actin pykala 14 maarittelee kansallisen jarjestelman tydnantajat seu-
raavasti:

e perustuslaillinen yhtié "constitutional corporation”

e valtio "the commonwealth”

e valtion viranomainen "commonwealth authority”

o yritykset, jotka tyollistavat lentomiehistéa, merenkulkualan tyontekijoita
seka sellaisia satamatyontekijoitd, jotka ovat tekemisissa ulkomaan tai
osavaltioiden valisen kaupan kanssa.

e territorioissa sijaitseva yhteiso tai yhtio

e muu oikeushenkil®, joka toimii territoriossa ja tyoéllistaa tyévoimaa
toimintaan liittyen. (Stewart 2021, 36.)

Kansallisen jarjestelman tyontekijaksi "National system employee” maaritellaan
kaikki kyseisen kansallisen jarjestelman tyénantajan tyontekijat, lukuun ottamatta
ammatillisessa tyoharjoittelussa olevia harjoittelijoita. Kansallisen jarjestelmén
tyontekijoiksi luokitellaan n. 85 % koko Australian tydvoimasta. (Stewart 2021
36). Victorian osavaltiossa, Northern Territoryn seka Australian Capital Territoryn
kaikki tyontekijat katsotaan kansallisen jarjestelman tyotekijoiksi. New South Wa-
lesissa, Queenslandissa, Etela-Australiassa sek& Tasmaniassa kaikki yksityisen
sektorin tyontekijat seka Lansi Australiassa vain perustuslain nojalla perustetut
yhtio tyontekijat lasketaan kansalliseen jarjestelmaan mukaan. (Fair Work Com-

mission 2024a.)
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Perustuslaillisella yhti6lla viitataan perustuslain pykaldan 51 (20), joka maarittaa
yhtioksi ulkomaiset yhtiot seka kauppa- ja rahoitusyhtiot, jotka on perustettu Aust-
ralian valtion rajojen sisalla "foreign corporations’ or ‘trading or financial corpora-
tions formed within the limits of the Commonwealth”. (Stewart 2021, 36) Yrityksen
luokittelu kauppa- tai rahoitusyhtioksi maaraytyy sen liikketoiminnan perusteella.
Kauppayhtioksi katsotaan yhti6, joka myy tavaroita tai palveluja palkkiota vas-
taan. Yritys voidaan katsoa kauppayhtioksi, vaikka sita ei olisi perustettu siihen
tarkoitukseen. Esimerkiksi tapauksessa R v Judges of the Federal Court of Aust-
ralia; Ex parte Western Australian National Football League tapauksessa High
Court maaritteli jalkapalloseuran kaupalliseksi yhtitksi, vaikka sen paatoimena
oli jarjestaa jalkapallo-otteluita. Otteluissa pelaajille maksettiin pelista korvaus,
katsojilta veloitettiin sisaanpaasymaksu seka televisio-oikeuksia, mainontaa ja
muita oikeuksia myytiin ottelujen ohessa. (Fair Work Commisson 2023, 47.) Yk-
sityista elinkeinonharjoittajaa, varainhoitoyhtiota trust, jossa vastuunalainen hal-
linnoitsija trustee on yksityishenkild seka osavaltion tydnantajaa ei katsota yhti-
Oksi. Tyonantajien seka tyontekijoiden, joihin kaikki Fair Work Actin pykalat eivat
pade, tulee noudattaa osavaltion teollisuuden lainsdadantoa. (Stewart 2021, 36—
37.)

Tybnantajat, jotka ovat kansallisen jarjestelman ulkopuolella, ovat pdéosin Lansi-
Australian osavaltiossa. N&itéa ovat osavaltiossa sijaitsevat yksityisen elinkeino-
harjoittajat seka henkiloyhtitt. Tyonantajat, joihin Fair Work saados ei pade voivat
olla myd6s tydnantajat, jotka eivat harjoita riittavasti rahallista tai kaupallista toi-
mintaa ja niitd ei katsota perustuslailliseksi yhtioksi. Ty6antajien, joita kansallinen
Fair Work Act ei koske, on seurattava osavaltion asettamia sdadoksia. (Stewart
2021, 41.) Osa lain sddnnoksista kuitenkin patee kaikkiin, myds edell& mainittui-
hin, tybnantajiin. Naitd saannoksid ovat mm. irtisanomisen suoja, vanhempain-
vapaa seka siihen liittyvat sdannokset, irtisanomisaika seka seksuaalisen hairin-
nan kielto. (Fair Work Ombudsman 2024a.)

3.5 Common law tydlainsaadanndssa

My6s common law- oikeus maarittaa tydnantajien seka tyontekijoiden oikeudet

seka velvollisuudet tydsuhteessa. Velvollisuuksien mukaan tyOnantajan taytyy
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maksaa tyontekijoiden palkka seka sellaiset kohtuulliset kulut, jotka tyontekijalle
ovat aiheutuneet tydn suorittamisesta, tarjota tyontekijalle merkittava irtisanomis-
aika, huolehtia tyontekijan turvallisuudesta seka terveydesta kohtuullisessa maa-
rin seka tarjota tyota tyontekijoille, joiden palkkaus on sidottu provisio- tai kappa-
lepalkkaan, erikoistuneeseen osaamiseen seka sellaisille tydntekijoille, joiden
taytyy yllapitaa julkista kuvaa, esimerkiksi nayttelijoille. Tydnantajalla ei kuiten-
kaan ole velvollisuutta tarjota tytntekijalle terveydenhuoltoa, muussa tapauk-
sessa kuin onnettomuustilanteessa tyopaikalla tai tarjota tyontekijalle lisatyota,
muissa kuin edella mainituissa tilanteissa. Kuitenkin tydnantajalla sailyy epa-
suora velvollisuus maksaa sovittu palkka, vaikka tyota ei olisi saatavilla. (Stone
ym. 2024. 142.) Sama common law- oikeus pétee jokaiseen tydnantajaan seka

tyontekijaan koko maassa (Boyle 2015).

Tyontekijan velvollisuuksien mukaan tyontekijan tulee tydsuhteessa noudattaa
tydnantajan maarayksia, kunhan maaraykset ovat kohtuullisia seka olla syyllisty-
matta epéasialliseen kaytokseen tyotehtavassaan. Epaasiallinen kaytos sisaltaa
varastamisen, paihtyneena olemisen seka vékivaltaisen kaytoksen tyopaikalla.
Tyontekijan on myos korvattava tydtehtavasta aiheutunut mahdollinen tappio tyo-
antajalle. Tama maarays on kuitenkin kumottu New South Walesissa, Etela Aust-
raliassa seka Pohjoisterritoriossa lainsdadannailla. Lisaksi tyontekijan on tehtava
yhteisty6ta tydnantajan kanssa seka toimia uskollisena tydnantajaa kohtaan. Us-
kollisena toiminen tarkoittaa, etta tyontekija ei hyvaksy lahjuksia tai salaa palk-
kauksia tai tuloja, jotka han on tienannut tyotehtavaa suorittaessaan tai jaa tyon-

antajan tietoja ei-toivotulla tavalla. (Stone ym. 2024, 142.)



23

4 AUSTRALIA: YKSITYISYYDENSUOJA JA YHDENVERTAISUUS
REKRYTOINNISSA

4.1 Tietosuoja

Tyontekijan seka tyonhakijan yksityisyyden suojasta saataa kansalliset lait Pri-
vacy Act 1988, Fair Work Act 2009 seka osavaltioiden erilliset séadokset. Com-
mon law- oikeus kasittaa vaitiolovelvollisuuden, joka péatee niin tydnantajaan kuin
tyontekijaankin. Vaitiolovelvollisuus péatee tyontekijan henkilétietoihin, jotka ovat
tyonantajalla hallussa. HenkilGtiedot voivat olla esimerkiksi tiedot terveystarkas-
tuksesta, tyontekijan sahkoposteista tai internet historiasta saatuja tietoja tyopai-
kalla. Tyontekijan luovuttamien tietojen vaarinkayttéa seka lakien ja kaytantojen
vastaista tietojen hankkimista voidaan kasitella common law- oikeudessa vahin-
gonkorvausasiana. (Stewart 2021, 325.) Common law- oikeuden mukaan tyon-
antajalla on luottamusvelvollisuus, jonka mukaan se ei saa toimia tavalla, joka
todennakoisesti tuhoaa tai vakavasti vahingoittaa luottamussuhdetta tydnantajan

ja tyontekijan valilla (Australian Law Reform Commission 2010).

Osavaltiokohtaiset yksityisyyteen liittyvat lait ovat kehitetty paaosin julkisen sek-
torin tydnantajille seké laitoksille. Poikkeuksena toimii kuitenkin esimerkiksi Vic-
torian laki Heath Records Act 2001 saataa myos yksityisen sektorin tydnantajan

tyontekijoiden terveystietojen kasittelya. (Stewart 2021, 328.)

4.1.1 Privacy Act 1988

Privacy Act 1988 maarittad, kuinka yritysten tulee kasitella henkilttietoja. S&an-
ndksessa on 13 perustetta, “Australian Privacy Principles APP”. APP:iden mu-
kaan yrityksen on tiedotettava tyonhakijaa ennen henkilétietojen kerdamista ja
mihin tarkoitukseen henkilotietoja kaytetaan. Kaikkien yritysten, joita laki koskee,
on laadittava kirjallinen tydpaikkakohtainen henkil6tietojen kasittelyn kaytanto.
Kaytannon on oltava kohtuullisesti saatavilla ilman veloitusta tai siitd pyydetta-
essa toimitettava kopio, mikali se on kohtuullista. (Stewart 2021, 326; Office of

Australian Information Commissioner 2024c.)
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Lain mukaan tydnhakijalla on oikeus vaatia, ettd han saa yrityksen kasittelemat
henkilotiedot itselleen nahtavaksi. Han voi pyytaa, etta virheelliset tiedot oikeis-
taan tai organisaatio voi liittda tietoihin lausunnon, jossa todetaan, etta henkilon
mukaan tiedot eivat ole oikein. Henkilbtietoja saa kerata vain, jos keraaminen on
tarpeellista kyseisen toiminnan kannalta. Arkaluontoisten tietojen keradminen on
sallittua vain, jos sen keradminen on tarpeellista seka siihen on tydnhakijan suos-
tumus. Tahan on kuitenkin asetettu poikkeuksia. Tietoja saa kerata esimerkiksi
tuomioistuimen tai lainsaadannon maaraamana. (Stewart 2021, 326; Office of
Australian Information Commissioner 2024a; Office of Australian Information

Commissioner 2024b.)

Privacy Act koskee yrityksi&, joiden liikevaihto on yli 3 miljoonaa Australian dolla-
ria vuodessa, valtion julkista sektoria seka kaikkia yrityksia, jotka kasittelevat ter-
veystietoja tai jakavat henkilotietoja osana liiketoimintaa. Pienemmat yritykset
seka voittoa tavoittelemattomat organisaatiot voivat noudattaa lakia vapaaehtoi-
sesti. (Stewart 2021, 326; Office of Australian Information Commissioner 2024b.)

Privacy Act:ssd on maaritelty, etta tyontekijatietojen kasittely on vapautettu ta-
man lain sdannoksista. Tyontekijatiedot ovat henkildtietoja, jotka liittyvat suoraan
tyontekijan tyosuhteeseen. Tiedot voivat olla esimerkiksi tyontekijan terveystie-
dot, tydsopimuksen ehdot, perehdytys seka koulutustiedot seka tydsuhteen irti-
sanominen. Vapautus ei pade tydnhakijoihin eikd urakoitsijoihin. (Stewart 2021,
326.) Tyontekijatietojen poissulkeminen laista tarkoittaa, etta tydnantaja ei ole
Privacy Actin mukaan velvoitettu pitamaan tyontekijatietoja suojassa, sallia tyon-
tekijalle paasya tietoihin tai antaa tyontekijalle mahdollisuutta muuttaa virheellista
tietoa. (Harris & McPherson 2022). Vapautus ei koske tydnantajan niita kasittele-
mia tietoja, jotka eivét liity tydsuhteeseen, vaikka niiden sijainti olisi tyontekijan
tydsuhteen muiden tietojen ohessa. Vapautus koskee ainoastaan tietoa, joka on
jo tydnantajalla hallussaan. Tybnantaja ei saa vapautuksen nojalla vaatia tyénte-
kijda luovuttamaan lisaa henkilokohtaisia tietojaan, esimerkiksi uutta tydajanseu-
rantaohjelmaa varten. Vapautus ei myodsk&an suojaa tydnantajaa, jossa tyonan-
taja jakaa tietoja tyontekijasta sellaisessa yhteydesséa, mika ei suoraan liity tyo-
suhteeseen. (Stewart 2021, 326.) Yksityisen sektorin tietosuojalan muutoksessa
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Austalian Reform Commissionin (2010) mukaan hallituksen kanta tyontekijatieto-
jen kasittelyn poissulkeminen laista peruteltiin silld, etté vaikka tyontekijatieto an-
saitsee yksityisyydensuojaa, tietojen suojaaminen kuuluu tyésuhteista maaraa-
vaan lainsaadantoon. Fair Work Act sisaltaa tyontekijatietojen kasittelyn, mutta
se ei kuitenkaan kata kaikkia Privacy Actista poissuljettuja tyontekijatietoja. Sel-
laisia tietoja ovat esimerkiksi tyontekijoiden terveystiedot seka heidéan verotus- ja

pankkitietonsa. (Australian Law Reform Commission 2010.)

Tyonhakijoiden kohdalla, joita ei valita tyotehtavaan ja Privacy Act -laki koskee
tydnantajaa, tydnhakija voi pyytaa saada hanen henkilétietonsa itselleen. Mikali
tydnantajalla on virheellista tietoa hakijasta, on hakijalla oikeus vaatia, etta vir-
heellinen tieto oikaistaan. Tieto voi olla esimerkiksi suosittelijalta saatua virheel-
lista tietoa. Tybnantajalla on kuitenkin oikeus olla luovuttamatta tietoja tyonteki-
jalle, mikali tietojen antaminen olisi muuten ristiriidassa yksityisyyden lainsaadan-

non kanssa. (Office of the Australian Information Commissioner 2024a.)

Office of Australian Information Commissioner on Australian yksityisyydensuojaa
valvova viranomainen. Sen tehtdvana on seurata ja valvoa, etta henkilttietoja
kasittelevat yritykset ja organisaatiot noudattavat voimassa olevaa yksityisyyden-
suojalainsaadantéd. Se myos tarjoaa ohjeita kansalaisille sekéa organisaatioille
koskien henkilttietojen kasittelya ja yksityisyydensuojan periaatteita. (Office of

the Australian Information Commissioner 2024d.)

4.1.2 Tyontekijatiedot

Fair Work Actin mukaan tyontekijan tybajat ja palkat tulee sailyttdd seitseméan
vuotta. Sailytettaviin tyontekijatietoihin kuuluu: tyontekijan seka tydnantajan ni-
met, tyosuhteen alkamispéiva, tydésuhteen muoto, palkka, maksettu palkka, va-
hennykset, lisdt sekd bonukset, tehdyt ty6tunnit, ansaitut seka pidetyt lomat,
maksetut elakevakuutukset seka niiden maksujen tiedot seka tydsuhteen purka-
miseen liittyvét tiedot. Tyontekijan tiedot on pidettava yksityisena seka luotta-
muksellisena. Tiedot voivat lain mukaan olla saatavilla vain niita tarvitseville yk-
siloille, kuten esimiehille ja palkanlaskijoille. Tydntekijalla on oikeus saada tiedot

tyOnantajalta niitd pyydettdessd, myos tyosuhteen paattymisen jalkeen. Mikali
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tiedot on havitetty ennen aikarajaa, eika tydnantaja pysty tietoa muuten todista-
maan, Fair Work virkamiehet voivat antaa tyonantajalle sakon. (Fair Work
Ombudsman 2024b.)

Tybnantaja voi joutua jakamaan tyontekijan tietoja valtion viraston edustajille.
Tybnantajien on luovutettava tyontekijatiedot Fair Workin tarkastajan kysyessa
tietoja. Fair Work Ombudsmanin kaytantdjen opas tydnantajille ohjeistaa kyseen-
alaistamaan muilta viranomaisilta, kuten poliisilta tai veroviranomaisilta, pyydetyt
tiedot. Tama voidaan tehda kysymalla, mika laki tai saéannds antaa oikeuden
tyonantajalle luovuttaa kyseiset tiedot. Tydlainsaadannon rikkomisen epailyssa,
erillisella luvanhaltijalla voi olla oikeus paasta tytpaikalle tutkimaan mahdollista
rikosta. Luvanhaltijat voivat tarkastaa ja kopioida kaikki tyolainsaadantdrikkomuk-
seen suoraan liittyvat asiakirjat. Luvanhaltijana voi toimia esimerkiksi ammattilii-
ton edustaja. TyOnantaja voi kieltaytya luovuttamasta tietoja, jos tietojen luovutus
on jonkun valtion, osavaltion tai territorion lain vastainen. (Fair Work Ombudsman
2023.)

4.2 Tasa-arvo ja syrjinta

Syrjinnéan kielto patee kaikkiin tydntekijoihin, urakoitsijoihin seké joissain tapauk-
sissa myds vapaaehtoistyontekijoihin. Lakien mukaan syrjintéa on kiellettya niin
tyonantajan tyohonottotilanteessa kuin muiden tydnhakijoiden sekéa tyontekijoi-
den kanssa tydskentelevien organisaatioiden toiminnassakin. Téallaisia organi-
saatioita voivat olla esimerkiksi ammattiliitot, tydnantajajarjestot, koulutuslaitok-

set tai tydvoimatoimistot. (Stewart 2021, 330.)

Syrjintd voidaan kasitella joko suorana tai epasuoraan syrjintdnd. Suorassa syr-
jinndssa henkil6a tai ryhméa kohdellaan vahemman suotuisasti kuin toista hen-
kiloa tai rynmaa kohdelaisiin samassa tilanteessa. Epasuora syrjintad ilmenee,
kun s&anto tai kaytantd on sama kaikille, mutta sill& on epésuotuisa vaikutus tie-

tyn omaisuuden vuoksi henkil6lle tai ryhmalle. (Stone ym. 2024, 143.)

Laki sallii poikkeuksia syrjinnan kiellosta, kun tallaisilla poikkeuksilla on olennai-

nen merkitys tyotehtdvien suorittamisen kannalta. Esimerkiksi, jos tyonkuvaan
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siséltyy alkoholin anniskelu, on tarkeda varmistaa, etta hakija on taysi-ikainen.
Syrjinnén lait sallivat myds erityistoimenpiteitd "special measures” tasa-arvon
edistamiseksi heikossa asemassa oleville ryhmille, kuten esimerkiksi kohden-
nettu rekrytointi Australian alkuperaisasukkaille. New South Wales on ainut osa-
valtio, jossa kohdennettuun rekrytointiin taytyy hakea viranomaiselta erillinen
lupa. (Stone ym. 2024, 143.) Kohdennettu rekrytointi on sallittua vain, jos se on
valttamatonta sen vuoksi, ettéd kohderyhma on heikommassa asemassa ominai-
suutensa vuoksi, sen ainut tarkoitus on edistaa tasa-arvoa seka kohdennus on
kohtuullista ja kestaa vain siihen asti, kunnes sen tavoite on saavutettu. (Austra-

lian Human Rights Commission 2024b.)

4.2.1 Kansalliset lait

Kansallisia syrjintaa kieltavia lakeja on olemassa nelja. Racial Discrimination Act
1975 kieltaa kaikki teot, joiden tarkoituksena tai vaikutuksena on mitéat6ida tai
heikentaa ihmisoikeuden tai perusvapauden toteutumista liittyen rotuun, ihonva-
riin, syntyperaan, kansallisuuteen tai etniseen alkuperaan. (Stewart 2021, 331;
Racial Discrimination Act 1975 § 9:1.)

Sex Discrimination Act 1984 kieltdaa syrjinnan liittyen sukupuoleen, sukupuoli-
identiteettiin, interseksuaalisuuteen, perhevastuihin tai seksuaaliseen suuntautu-
miseen. Syrjintd on sallittua vain, jos se on tehty edistadkseen sukupuolten va-
listd tasa-arvoa ja siihen on liitetty edella mainittujen specal measures edellytyk-
set seka tiettya sukupuolta edellytetéaan tyotehtavan suorittamisen kannalta. Li-
séksi laki sallii syrjinnan, jos sen aikomuksena on tarjota oikeuksia tai etuja syn-
nyttavélle tai raskaana olevalle naiselle, uskonnollinen yhteiso toteuttaa uskonsa
mukaisia toimia tai Australian Human Rights Commission on hyvaksynyt hake-
muksen yksittdiseen toimenpiteeseen. (Stewart 2021, 336.) Lahtokohtaisesti
tyonantajien on hyva valttaa kysymasta tydnhakijan sukupuolta, siviilisdatya, ras-
kaudesta, perhevastuista tai perheen koostumuksesta. Kysyminen on kuitenkin
sallittua, mikali se liittyy suoraan tydtehtavasta suoriutumiseen. Jos tyo vaatii pal-
jon matkustusta, tybnantajan on sallittua kysya, onko tydnhakija valmis matkus-

tamaan tyotehtavien tarpeiden mukaan. Tyotehtavaan, joka kuuluu naytelmééan
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tai esitykseen, johon vaaditaan tietyn sukupuolen edustaja, ei hakijan valintaa

sukupuolen perusteella katsota lain mukaan syrjinnaksi. (Stone ym. 2024, 147.)

Disability Discrimination Act 1992 ka&sittd& syrjinn&n henkilon fyysisesti tai alylli-
sesti rajoitetun toiminnan vuoksi, tama siséltaa myos geneettisen alttiuden vam-
moille. Laki kattaa sekéa valiaikaiset, etta pysyvat vammat seka sairaudet, fyysiset
epamuodostumat ja aikaisemmat tyGtapaturmat. Ty6nantajan on tarjottava so-
peutuksia tukeakseen vammaista tai toiminnaltaan rajoitettua tyontekijaa. Sopeu-
tuksien laiminlyonti voidaan katsoa joko epasuoraksi tai suoraksi syrjinnéksi. So-
peutuksien tarjoaminen ei kuitenkaan ole vaadittua, mikéli sen jarjestaminen ai-
heuttaa vaikeuksia "hardship” tydnantajalle. Lain pykala 21A sallii toiminnanra-
joitteen huomioon ottamisen palkkaustilanteessa, vain jos se rajoittaa tydnhakijaa
suoriutumasta ty6tehtavasta. (Stewart 2021, 335-336.)

Age Discrimination Act 2004, kasittelee ikaan liittyvan syrjinnan. lan puolesta syr-
jiminen on kiellettyd. Poikkeuksena tydnantajalla on oikeus kohdentaa rekrytoin-
tia alle 21- vuotiaille tydnhakijoille, joille maksetaan ian perusteella alhaisempaa
palkkaa. Kuitenkaan alle 15-vuotiasta lasta ei saa palkata. Tyotehtavaa, johon
siséltyy alkoholin kasittelya, ei saa lain mukaan suorittaa alle 18-vuotiaat. (Ste-
wart 2021, 331; Stone ym. 2024, 147.)

Valitukset syrjinnan lakien vastaisesta toiminnasta kasittelee Australian Human
Rights Commission (AHRC), joka selvittda valitukset tilanteiden mukaan seka
avustaa asian sovittelussa. Mikali sovittelua ei synny, asian voi vieda tuomiois-
tuimen kasiteltavaksi. Syrjintaa kasittelevia valtion tuomioistuimia ovat Federal
Court tai Federal Cirquit Court. (Stewart 2021, 331.)

Jokaisessa naissa kansallisessa laissa on mainittu, etta niiden tarkoituksena ei
ole syrjayttaa osavaltion vastaavia saadoksia, mika Stewartin (2021) mukaan tar-
koittaa, etta syrjintdan liittyvat valituksen tai kanteen nostaja voi valita kumman
alueen tuomioistuimen kautta etenee. Jos valitus on jo kasitelty toisessa alu-

eessa, sitd ei yleensa voi enda nostaa toisessa. (Stewart 2021, 332.)



29

4.2.2 Osavaltioiden seka territorioiden lait

Kansallisten lakien lisaksi, jokaisella osavaltiolla ovat omat syrjintdan liittyvat
saannokset, joita tydnantajien tulee sijaintinsa mukaan noudattaa. New South
Walesissa laki on nimeltd&n Anti-Disrimination Act 1977. Victoriassa laki on Equal
Opportunity Act 2010, Queenslandissa Anti-Discrimination Act 1991, Lansi Aus-
traliassa Equal Opportunity Act 1984, Eteld Australiassa Equal Opportunity Act
1984, Tasmaniassa Anti-Discrimination Act 1998, ACT:ssa Discrimination Act
1991 ja Northern Terrioryssa Anti-Discrimatnion Act 1992. Osavaltio kohtaisissa
laeissa on eroja. (Stewart 2021, 332—333.) Taulukossa 1 nékyy eroteltuna, minka
ominaisuuksien perusteella syrjintd on kussakin osavaltiossa lain mukaan kiel-

letty.

Taulukko 1. Syrjintdd koskevat kiellot osavaltioittain (Stewart 2021, 333)
NSW VIC QLD WA SA TAS ACT NT
v v

Rotu tai etninen tausta v v NG

Sukupuoli (mukaan luettuna Trans)

AN NS

v v
Raskaus v v
Seksuaalinen suuntautuminen v v

Laillinen seksuaalinen toiminta

AN

Siviilisaaty

L N N N Y NN

Perhetilanne

Omais- seké perheenhoitovastuut
Imetys

Toimintarajoite tai vammaisuus
Ika

YN NN NER Y T Y N SR
AN N VN NN
AN N NS AN
AN N N N N N N N S NN

Fyysinen ulkomuoto

<

Poliittiset mielipiteet tai toiminta
Uskonnollinen vakaumus tai toiminta

Ammattiyhdistystoiminta

A N N N N Y N N N N N N N SN
A N N N N Y N N N N N N N NN

Epé&olennainen rikostausta

SN N N NN

Epéaolennainen terveystieto

SN N N NN

Ammatti tai tyotehtéava v

Lait kasittavat syrjinnan kaikessa toiminnassa, mika tarkoittaa, etta taulukkoa ei
ole kohdennettu suoraan tyéhonottotilanteisiin. Taulukon 1 lisdksi Australian Ca-

pital Territory kieltdd tydntekijan syrjinnan geneettisiin tietoihin, tydtehtaviin,
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majoitukseen ja maahanmuuttajan oleskeluoikeuteen liittyen. Etel&-Australiassa
syrjinnan kielto uskontoon perustuen on rajoitettu vain uskonnollisiin asusteisiin
sekd ulkonakdon perustuvaan syrjintaan kohdistuen. Victoriassa seka Lansi
Australiassa syrjinnan kielto ty6tehtavien kannalta epaolennaisen rikoshistoriaan
perustuen, koskee ainoastaan vanhentuneita rikoksia. (Stewart 2021, 332.) Rikos
katsotaan vanhentuneeksi lievemmissa rikostapauksissa, kun rikoksen teosta on
kulunut kymmenen vuotta. Alaikdisen rikkeen kohdalla vanhenemisaika on viisi
vuotta. Ajankulu aloitetaan aina viimeisimmasta rikoksesta rikosrekisterissa. Ri-
kokset vanhenevat automaattisesti maaraajan tayttyessa. Poikkeuksena tasta on
Lansi-Australian osavaltio, jossa rikosten vanhenemista taytyy hakea erikseen.
Vakavammissa rikostapauksissa, esimerkiksi seksuaalirikoksissa tai rikoksissa,
joissa rangaistuksena on ollut yli 30 kuukauden vankeusrangaistus, on vanhe-
nemisaika eri. Aikarajat sekd poikkeukset vaihtelevat osavaltioittain. (Australian
Federal Police 2024.)

4.2.3 General Protections Fair Work Actissa

Fair Work Actin osat 3-1 General Protections patee tyontekijoihin, tydnantajiin
tydnhakijoihin seka mahdollisiin tydnantajiin, urakoitsijoihin seka yhteisdihin.
Saannos patee kuitenkin vain perustuslaillisiin yrityksiin, joihin luetaan mukaan
valtion virastot, kansalliset ammattiliitot seka tydnantajayhdistykset, kaikkiin liitto-
valtion seka territorioiden liiketoiminnallisiin yrityksiin ja territorioiden tyonantajiin.
(Stewart 2021, 339.) Saanndos ei pade yksityisiin elinkeinoharijoittajiin tai paikal-
lishallinon local government tydntekijoihin New South Walesissa, Queensan-
dissa, Etela-Australiassa tai Lansi Australiassa, osavaltioiden julkisen sektorin
tydnantajiin, muissa osavaltioissa paitsi Victoriassa seka koko maan paikallishal-
linnon virastoihin, joita ei lasketa yrityksiksi tai rahoituslaitoksiksi. (Fair Work
Commisson 2024b.) Sdanndsten tarkoitus on suojata tyopaikan oikeuksia seké
yhdistymisvapautta, ehkaista syrjintdd sekd muodostaa oikeussuoja sellaisille
henkiloille, jotka ovat kokeneet syrjintaa tai epéareilua kohtelua tyopaikalla (Fair
Work Commission 2023, 28).

General Protections pykald 340 kieltdd tydnantajaa toteuttamasta kielteisia toi-

menpiteitd "adverse actions”tyontekijoitéa vastaan heidan tytpaikan oikeuksiensa
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kayttamisen, ilmaisemisen tai ilmaisematta jattdmisen perusteella. Lisaksi tyon-
antajan on kielletty estaméasta oikeuksien mahdollista kayttéa tulevaisuudessa.
Kielteiseksi toimenpiteeksi maaritelladn kaikki toimet, uhkaukset tai jarjestelyt,
jotka ovat suunnattu tyopaikan oikeuksia vastaan. (Fair Work Commission 2023,
28.) Tyopaikan oikeus, workplace right, maaritelladn pykalda 341 (1)(a) osassa.
Sen mukaan oikeus voi olla tyéntekijan sellainen etu tai vastuu, joka on maaritelty
laissa tai tydbehtosopimuksessa. Etua, joka on mainittu ainoastaan tydsopimuk-
sessa, ei katsota tyOpaikan oikeudeksi. Tyopaikan lait on maaritelty pykalan 12
momentissa valtion, osavaltion tai territorion sé&atamaksi tyblainsaadannoksi.
Yleiset sdadokset, kuten Privacy Act 1988:a ei lueta tahan General Protections

saannokseen mukaan. (Stewart 2021, 341.)

Pykalan 342 mukaan tydnantajan kielteinen toimenpide tydonhakijaa kohtaan il-
menee, kun tydnantaja kieltdytyy palkkaamasta tydnhakijaa tai syrjii hanta tar-
joamissaan tydehdoissa. (Fair Work Act 2009 § 342:1.) Esimerkiksi tilanteessa,
jossa tyonantaja evaa tyopaikan hakijalta, koska han kuuluu ammattiliittoon tai
tarjoaa tyontekijalle alhaisempaa palkkaa sukupuolen perusteella (Fair Work
Commission 2023, 42). Pykalan mukaan, tybnantaja ei mydskaan saa erottaa tai
vahingoittaa tyontekijoitd, muuttaa tyontekijan asemaa hanen vahingokseen tai
syrjia tyontekijoitd toisten tyontekijoiden keskuudessa. Tyontekijan kielteiseksi
toimenpiteeksi luetaan tyotaistelutoimenpiteet. Kielteiseksi toimenpiteeksi ei
lueta sellaisia toimenpiteita, jotka ovat sallittuja muualla laissa. Muut lait voivat
olla joko valtion, osavaltioiden tai territorioiden saatamia. (Fair Work Act 2009 §
342:1-3))

Pykala 346 kieltdad toimenpiteet henkilod vastaan liittoon kuulumisen tai kuulu-
mattomuuden sek& ammattiyhdistystoimintaan osallistumisen vuoksi. Sen lisaksi,
ettd tybnantaja ei saa olla palkkaamatta tydnhakijaa siita syysta, etta han kuuluu
liittoon, ei tyBantaja saa syrjia tyontekijaa sen vuoksi, etta han toimii ammattiyh-
distyksen edustajana. (Stewart 2021, 344.)

Pykalat 343 seka 348 kieltavat uhkailun tytpaikan oikeuksia sekda ammattiliiton
toimintaa vastaan. TyOnantaja ei saa uhkailemalla vaikuttaa siihen, eteneeko

tyontekija valituksen kanssa tai vaikuttaa tyontekijoiden &aanestystuloksiin
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tyOpaikalla. Pykala 344 kasittda epaasianmukaisen vaikutuksen tai epaasianmu-
kaisen paineen sopimuksen muodostamiseen tai ehdon hyvaksymiseen. Saman-
lainen kielto sisaltyy, kun sovitaan ty6ehtojen joustavuutta, palkkausta seka pal-
kasta tehtavia vahennyksia. Painostuksen on oltava liiallista tai kohtuutonta, jotta
se katsotaan epéasianmukaiseksi. (Stewart 2021, 344-345.)

Pykalat 345 ja 349 kieltavat tietoisen ja harkitsemattoman virheellisen tiedon an-
tamisen liittyen tyOpaikan oikeuksiin ja liiton toimintaan. Ty6nantajat tai ammatti-
liton edustajat eivat esimerkiksi saa antaa harhaanjohtavaa tietoa tyontekijoille
tai urakoitsijoille, joka viittaisi siihen, ettéa heidan on kuuluttava liittoon voidakseen
tyollistya tietyssa tehtavassa. Pykala 350 kieltdd tyonantajaa houkuttelemasta
tyontekijaa tai urakoitsijaa liittymaan liittoon tai eromaan liitosta. (Stewart 2021,
345.)

Pykala 351 kieltaa tydnantajan syrjinnan seka kielteiset toimenpiteet, adverse ac-
tions, tyontekijaa tai tydnhakijaa vastaan sukupuolen, ihonvarin, rodun, seksuaa-
lisen suuntautumisen, ian, fyysisen tai henkisen rajoitteen, siviilisaadyn, perhe-
tai omaishoitajan vastuutehtavien, raskauden, uskonnon, poliittisten mielipitei-
den, kansallisen alkuperan tai yhteiskunnallisen taustan vuoksi. Tama ei kuiten-
kaan koske toimintoja, jotka eivét ole valtion tai yrityksen sijainnin osavaltion tai
territorion syrjinnén lain vastaisia. Jos osavaltio tai territorio ei kiella kyseisen omi-
naisuuden syrjintaa, ei General Protections pykalan 351 kyseinen kohta myos-
kaan pade kyseisessa osavaltiossa tai territoriossa. Lisaksi uskonnolliset laitok-
set voivat suojella uskonnollista kulttuuriaan, vaikka suojelu aiheuttaisi toimen
tyontekijoitdan vastaan. Toisin kuin muissa syrjinnan laeissa, Fair Work Actin Ge-
neral Protections:ssa ei ole maaritelty epasuoraa ja suoraa syrjintaa erikseen.
Pykala 355 kieltaa uhkaamasta tai pakottamasta ketaan palkkaamaan tai kieltay-

tyméaan palkkaamasta jotakin tyontekijaa. (Stewart 2021, 346.)

Pykalan 361 mukaan on vastaajan tehtéava todistaa, etta teko ei tapahtunut sdén-
noksissa kielletysta syysta. Ensin todetaan, etta kielteinen toimenpide on toteu-
tunut, jonka jalkeen vastaaja esittaa teon tarkoituksen seka siihen liittyvat todis-
teet. Laissa mainitut kielletyt syyt toimenpiteille eivat saa olla edes osasyyna tai

toimia vaikuttavana tekijana tapahtumaan. Esimerkiksi tydnantajan irtisanoessa
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tyontekijan sairausloman aikana, voi tydbnantaja joutua todistamaan, etta syy irti-
sanomiselle on jokin muu kuin tyontekijan oikeus pitaa sairausvapaata. Hyvak-
syttavia syita voivat olla esimerkiksi tydsuhteen ehdon tai velvoitteen rikkominen
tai tydtehtavan heikko suoritus. (Stewart 2021, 349.)

4.2.4 Hairinta

Sex Discrimination Act pykala 28A maarittelee seksuaalisen hairinnan sellaiseksi
seksuaaliseksi kaytokseksi, jonka voidaan olettaa loukkaavan, ndyryyttavan tai
pelottavan kaytoksen kohdetta. Tama voi tarkoittaa fyysista kosketusta, seksu-
aalisia kommentteja tai avointa eroottisen materiaalin esittelya. (Stewart 2021,
335.) Pykalan 28M mukaan ty6nantajalla on myoés velvollisuus estaa toimintoja
tyopaikalla, joiden seurauksena voi seksuaalista hairintdd voi syntyd (Stewart
2024, 37).

Tybnantajan on toiminnallaan ehkaistava seka vahentaa tyontekijan turvallisuu-
den seka terveyteen kohdistuvia riskejd. Tahan luetaan mukaan seksuaalinen
hairinta. Laista maaraa tyoturvallisuuslaki, Workplace Health and Safety Act
2011. Tyonantajan tulee tunnustaa ja arvioida riskit, tehda yhteisty6ta tyontekijoi-
den kanssa, tarjota koulutusta seka valvontaa seksuaalisen hairinnan ehkaise-
miseksi. Tydnantajan on my6s luotava prosessi, jonka avulla hairinnasta voidaan
raportoida helposti seka hairinnan uhria syyllistamatta. Tyénantajan on neuvotel-
tava yhteistyokumppaneidensa kanssa, jotka ovat vuorovaikutuksessa tydnteki-

joiden kanssa, tavoista ehkaista seksuaalista hairintaa. (Comcare 2024, 2.)

Racial Discrimination Act 18 C pykala kieltda loukkaavan kaytoksen rotuun liit-
tyen. Loukkaava kaytos voi loukata, solvata, noyryyttaa tai pelottaa henkil6&d ha-
nen rotunsa, ihonvarinsa, kansallisen tai etnisen alkuperansa vuoksi. (Racial
Discrimination Act 1975 818C:1.) Disability Discrimination Act 35 pykala kieltda
tyontekijan sekéa tydnhakijan hairinn&n toiminnanrajoitteen vuoksi (Disability Disc-
rimination Act 1992 § 35:1-3).

Australian Human Rights Commission Act 1986:ssa on maaritelty, etta virastolla

on valtuudet valvoa, ettd tydnantajat noudattavat velvollisuuksiaan hairinnan



34

estamiseksi. AHRC voi lahettdéa tiedustelun, mikali silla on aihetta epailla, etta
tyGnantajat eivat noudata saannoksia. Se voi myods antaa ohjeistuksia yrityksille,
ehkaistéakseen rikkeen tai laiminlydnnin tai antaa vaatimusilmoituksen tarkoilla
toimenpiteilld, jotta tydnantajan toiminta noudattaisi uusia sdannoksia jatkossa.
(Stewart 2024, 39.)

4.2.5 Sukupuolten véalisen tasa-arvon raportointi

Workplace Gender Equality Act 2012 maarittaa, etta kaikkien yksityisen sektorin
tyonantajien, joilla on 100 tai enemman tyontekijaa, on rekisteroidyttava
Workplace Gender Equality Agency, WGEA:n raportointiohjelmaan. Raportoin-
tiohjelma vaatii vuosittaisen katsauksen yrityksen kaytannoistda, strategioista
seka toiminnoista sukupuolten valisen tasa-arvon saavuttamiseksi. Raportti teh-
daan WGEAN laatimaan Excel-pohjaan, jossa ilmoitetaan tydvoiman koostumus,
palkat sekd muut korvaukset, tyontekijdiden palkkaukset, ylennykset, irtisanomi-

set seka vanhempain vapaat. (WGEA 2023a.)

Lisaksi tybnantajien, joilla on vahintd&n 500 tyontekijda palveluksessa, on laadit-
tava kaytanto tai strategia jokaisesta maaritellysta, Gender Equality Indicators
GEl, aihealueesta. Kaytannot voivat yksittaisia kaytantéja maariteltyjen tavoittei-
den saavuttamiseksi tai tavoitteet voivat olla osana suurempaa laadittua strate-
giaa tai kaytantba. GEI:t seka tavoitteet nakyvat taulukosta 2. (WGEA 2023b.)

Taulukko 2. Raportoitavat aihealueet, GEIl:t (WGEA 2023b)
Gender Equality Indicator GEI  Tavoite

1 Tyo6voiman sukupuolijakauma Sukupuolten valisten tasa-arvon tuke-
minen tydpaikalla

2 Hallintoelinten sukupuolijakauma = Sukupuolten vélisen tasa-arvon tuke-
minen ja saavuttaminen yhtion halli-

tuksessa
3 Miesten ja naisten yhdenvertai- Varmistaminen, etté& miesten ja nais-
nen palkka ten vélinen palkkaero on tasa-arvoi-
nen

4  Perhe- ja hoitovastuiden tukemi-  Tehokkaiden ja joustavien tyjarjeste-
nen joustavilla tyéehdoilla ja kdy-  lyjen tarjoaminen tydntekijoille, joilla
tannailla on perhe- tai hoitovastuita
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5 Tyontekijoiden kuuleminen suku-  Varmistus tyontekijoiden kuulemi-
puolten tasa-arvoon liittyvissa asi- sesta seka mahdollisuudesta vaikut-
oissa tyopaikalla taa sukupuolten tasa-arvoon liitty-

vissa asioissa tyopaikalla

6 Seksuaalinen hairinta, sukupuo-  Seksuaalisen hairinnan, sukupuoleen
leen perustuva héairinta tai syrjintd perustuvan hairinnén tai syrjinnan eh-

kaiseminen ja asianmukainen rea-
gointi tyopaikalla

Mikali tydnantaja ei noudata maarayksia, virasto raportoi tydantajan parlamen-
tissa pidettavaan rekisteriin, tyénantajan nimi voidaan julkaista seka yritykselta
voidaan kieltdd oikeus tehda tarjouksia valtion vaatimiin tdihin tai evata oikeus
valtion rahallisiin avustuksiin. (WGEA 2023a.) Stewartin (2021) mukaan sanktiot

ovat kuitenkin rajalliset, eivatka ne toteudu kaytannossa.

4.3 TyOhon soveltumisen arviointi

TyOnantaja voi jarjestaa testeja arvioidakseen tyonhakijan soveltumista tyttehta-
vaan. Psykometrisilla seka psykologisilla testeilla tyénantaja voi arvioida tyénha-
kijan suoriutumista tyotehtavasta. Psykometrinen testi pyrkii arvioimaan henkilon
suoriutumista, kaytosta seka persoonallisuutta ennalta maaritellyissa tilanteissa.
Mielipiteet psykometristen testien kaytosta tydnhakijaa arvioidessa jakautuu kah-
teen. Joidenkin mielesta se on kustannustehokas keino, joka auttaa rekrytoinnin

paatoksissa, kun toisten mielesta se on hairitseva ja epaluotettava.

Lain mukaan psykologisten testien kayttd tydhon valinnan tilanteessa on sallittua,
vain jos se on oleellista ty6tehtavan kannalta. Stone ym. (2024) mukaan oikeus-
tapauksessa Hail Creek Coal pty v CFMEU tuomarit yksimielisesti totesivat, etta
testit eivat yksin pysty arvioimaan tyénhakijan suoriutumista tyétehtavasta, kes-
kivertoa huonompi testitulos ei takaa sité, etté hakija suoriutuu tyotehtavasta kes-
kivertoa huonommin. (Stone ym. 2024, 148.)

4.3.1 Rikosrekisteri

Australian Human Rights Act maarittad, etta tydnantajalla on oikeus olla valitse-
matta tydbnhakijaa tydtehtavaan rikosrekisterin perusteella vain, jos rikostaustalla

on oleellinen vaikutus tyotehtavasta suoriutumisen kannalta. Tyonantajan tulee
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maaritella ty6tehtavan oleelliset vaatimukset seka varmistettava, ettéa tydohon pal-
kattava henkild tayttaa ne. Vaatimuksia méaariteltdessa tydnantajan tulee ottaa
huomioon, onko laissa méaaritelty erillisia vaatimuksia rikostaustan suhteen. Esi-
merkiksi ammateissa, joissa tydskennellaan lasten kanssa, tietyt rikokset voivat
olla esteena tydllistymiselle. Tydnantajan on myés otettava huomioon, onko tyon-
tekija yksin tekemisissa heikossa asemassa olevien ihmisten kanssa, kuten esi-
meriksi lasten tai vanhusten, tai onko hanen vastuullaan isoja summia rahaa tai
arvokkaita esineita. Mikali rikosrekisterilla ei ole merkitysta tyotehtavasta suoriu-
tumisen kannalta, ei sen pyytaminen ole aiheellista. (Australian Human Rights
Commission 2012.) Tydnhakijalla ei ole velvollisuutta ilmoittaa tietoja vanhentu-
neista rikoksista, muissa tapauksissa kuin opettajan, luokanavustajan tai lasten-
tarhan opettajan seka osassa julkisen sektorin ty6tehtavissa. Osavaltiot sdatavat
rikosten vanhenemisista omissa laeissaan. Tyonantajan tulee sijaintinsa mukaan
tarkistaa tyotehtavien vanhentuneiden rikosten vaatimukset. (Stone ym. 147—
148.)

Tybnantaja voi kysya tyontekijalta hanen rikoshistoriastaan, vain jos se on oleel-
lista tyon suorittamisen kannalta. Tydantaja voi vastauksen perusteella kieltaytya
palkkaamasta henkil6d. Tama voi kuitenkin johtaa valitukseen tyonantajaa vas-
taan, jos kysymyksen olennaisuus tyotehtavan kannalta on kiistanalainen. Tyon-
antaja voi olla palkkaamatta hakijaa, joka ei ole paljastanut rikosrekisteriadn ha-
nelta sita kysyttaessa. Jos paatos ei perustu itse rikoksiin, vaan siihen, etta tyon-
antaja on asettanut rehellisyyden oleelliseksi vaatimukseksi tydssa, esimerkiksi
irtisanomisen tai palkkaamatta jattamisen syy voi olla eparehellisyys. Australian
Human Rights commission voi hylata tyonhakijan tyénantajaa vastaan nostaman
valituksen, jos tybnantajan paatds perustuu pelkastaan eparehellisyyteen eiké ri-

kosrekisterin sisaltoon. (Australian Human Rights Commission 2012, 21.)

4.3.2 Terveystarkastus, huumetestit ja geneettinen testi

Tybnantaja voi jarjestaa terveystarkastuksen ainoastaan, jos se on olennainen
tyotehtavien suorittamisen kannalta. Jos terveystarkastus ei ole olennainen, voi-
daan se kasittad epasuoraksi syrjinnéksi. Samasta syystd, se tulee tehda vain

ammattilaisen toimesta. (Stone ym. 2024, 148.) Terveystarkastus auttaa
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tyOnantajaa yllapitamaan tyoturvallisuutta seké ehkéaisemaan mahdollisia tapa-
turmia tyopaikalla. Mikali tydantaja paattaa olla tarjoamatta ty6ta tydnhakijalle ter-
veystarkastuksen tulosten perusteella, voidaan se kasittaa syrjinnaksi Disability
Actin vedoten. Kuitenkaan jos tyontekija ei pysty terveydentilansa vuoksi suoriu-
tumaan tyotehtavasta, ei paatos ole syrjiva. Terveystarkastuksen tuloksia tarkas-
tellessa, tybantajan ei tulisi asettaa yleisia saantoja, jotka sulkevat hakijoita pois
tiettyjen ominaisuuksien perusteella, vaan jokaisen hakijan tulokset seka tarkas-
tuksessa havaittavat ominaisuudet tulisi ottaa huomioon tapauskohtaisesti. Tyon-
antajan tulee kayttaa terveystarkastusta asianmukaisesti, ammattilaisen suoritta-
mana seké tehda vastuullisia paatoksia tuloksiin vedoten, jotta ei syyllistyisi syr-

jintaan ja pystyy silti noudattamaan ty6turvallisuuden saéntéja. (Lorraine 2014.)

Tybnantajan on sallittua jarjestaa tyonhakijalle geneettinen testaus arvioidakseen
hakijan alttiutta sairaudelle, joka voi ilmeté ty6tehtavassa. Joissain tapauksissa,
tydnantaja voi olla palkkaamatta tyonhakijaa hanen geneettisen alttiutensa
vuoksi tiettyyn sairauteen. (Stone ym. 2024, 257.) Geneettinen testaus on herat-
tanyt kyseenalaisuutta tuloksien luotettavuuden vuoksi. Geneettiselle alttiudelle
testaaminen ei estd sairauden muodostumista. Monet sairaudet puhkeavat ym-
paristd- seka perintdtekijoiden yhteisvaikutuksesta, minka vuoksi tydnantajan
laatima johtop&atds geneettisen testin tuloksista voi olla kyseenalainen. Toinen
ongelma tyOnantajan laatimissa geneettisissa testeissa on tulosten seka tiedon
yksityisyys. Angus Macinnis, vanhempi lakimies, mainitsee HRM artikkelin mu-
kaan, ettd geneettinen testaus altistaa tyonantajan riskille syyllistya syrjintaan
seka rikkoa yksityisyyden lakeja. Geneettista testid suorittaessaan tydnantajan
tulee olla erittain selked, kuinka testin tietoja kasitelladn. Hanen mielestaan tieto-

jen asiaton kasittely on tydnantajalle vaikea perustella. (Fitzmaurice 2016.)

Tybnantajalla on vastuu yllapitaa yleista turvallisuutta tyopaikalla, mista syysta
tydnantajan on hyva laatia kaytanto tyopaikalle alkoholin sek& huumeiden kaytén
hallinnasta. Jos tyontekijalla on suuri riski aiheuttaa vaaraa itselleen tai toisille
paihtyneend tyttehtavassa, voi sddnndllinen huumeiden kayton testaus olla tyon-
antajan velvollisuus. Tydnantajalla on velvollisuus taata niin tydntekijoiden kuin
muiden henkilGiden, jotka ovat tydpaikalla, turvallisuus. WorkCover NSW ohjeen
mukaan tyontekijdille tulee ilmoittaa huumeiden seka alkoholin kayton kaytanto
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ennen tydsuhteen alkua. (WorkCover NSW 2006.) Huumetestaus on yleisinta
lento-, kaivos-, rakennus- seka kuljetusalalla. Huumetestaamisen saatelemiseen
ei ole olemassa saanndsta, vaan oikeudellinen kehitys on tapahtunut virastojen
paatosten sekd tuomioistuinten kautta. (Allen, Prichard & Griggs 2016, 226)
Tyontekijoiden tulee olla tietoisia huumetestien kaytannosta seka testit tulee suo-
rittaa ammattilaisen tekemanda. Testien suorittamiseen, sailytykseen, kasittelyyn
seka kuljetukseen on noudatettava asetettuja standardeja. Jokaiselle naytteelle,
puhallus-, virsta-. seka sylkinaytteelle, ovat omat naytteen kasittelyn saatavat
standardinsa. (NCETA, Flinders University 2020.)
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5 SUOMI: YKSITYISYYDENSUOJA JA YHDENVERTAISUUS
REKRYTOINNISSA

5.1 Tydnhakijan yksityisyyden suoja

Tyontekijan seka tydnhakijan yksityisyyden suojasta maaraa Laki yksityisyyden
suojasta tyoelamassa, tietosuojalaki seka EU:n yleinen tietosuoja-asetus (Tyo- ja
Elinkeinoministerié 2019). Tyonhakijaksi maaritellaan henkild, joka on hakenut
avointa tyopaikkaa, jonka oma-aloitteista hakemusta tydnantaja on alkanut kasit-
telemaan tai henkil6&, johon tydnantaja on ottanut yhteytta tarjotakseen tydpaik-
kaa. Tyohonottotilanteessa on tulkittava myods henkilttietolakia. (Neuvonen 2014,
95.)

Tybnantaja saa keratéa tyontekijalta vain tietoja, jotka ovat olennaisia tytésuhteen
tai tyontekijalle tarjottujen etuuksien kannalta. Tietojen olennaisuus seka tarpeel-
lisuus ovat tapauskohtaisia eika siita voida poiketa, vaikka tydntekija antaisi sii-
hen suostumuksen. Mikali tydntekijan tydbnkuva tai tietojen olennaisuus muuttuu
niin, etta keratty tieto ei ole enéa tarpeellinen, on tiedot havitettava. (Nieminen
2023, "Yksityisyyden suoja”.) Jotta my6s henkilostolla olisi mahdollisuus vaikut-
taa yksityisyyden suojaan tyopaikalla seka tyohonottotilanteessa, tarpeellisten
tietojen hankkimista voidaan kasitella yhteistoimintamenettelyssa. Tyttehtavien
perusteella yhteistoimintamenettelyissa maaritellaan esimerkiksi turvallisuussel-
vitys, terveystietojen hankkiminen, huumetestit seka arvioinnin tekijat. (Neuvonen
2014, 96.)

Tybnantajien on kasiteltdva tydnhakijoiden henkilttietoja huolellisesti, varmistet-
tava tietojen tarpeellisuus ja kasiteltava niita virheettomasti. Lisaksi heidan on
laadittava henkilttietojen kasittelysta suunnitelma seka rekisteriseloste. Henkil®-
tietoja saa kasitella vain sellaiseen tarkoitukseen, joka on valitttmasti tarpeellinen
tyotehtavan suorittamisen, tyésuhteen hallinnoinnin tai lainsdadannoén velvoittei-
den kannalta. Henkil6tietolaki ja tydelaman yksityisyydensuojalaki on luotu var-
mistamaan tyontekijoiden ja tyonhakijoiden tietoturvallisuus seka suojaamaan

tietoja asiattomalta kasittelylta. (Neuvonen 2014, 101.)



40

EU;n tietosuoja-asetusten mukaan henkilolla on oikeus p&ésta hanesta kasitel-
tyihin tietoihin kasiksi, oikaista tietoja seka poistaa tiedot ja tulla unohdetuksi. Li-
saksi henkil6lla on oikeus rajoittaa tietojen kasittelya, siirtaa tiedot jarjestelmasta
toiseen, vastustaa tietojen kasittelyd seké olla joutumatta automaattisen paatok-
senteon kohteeksi. Tyosuojeluhallinnon mukaan tyéhonottotilanteessa unohde-
tuksi tulemista tai vastustusoikeutta ei voida soveltaa. Tybnantajan on maaritel-
tava, miksi henkilotietojen keraaminen on tarpeellista tydtehtavan hoitamisen
suorittamiseksi tai mitd muuta tarkoitusta varten tiedot keratdan. (Tyosuojelu.fi
2024c.)

5.1.1 Henkilotietojen kasittely

Tybnantajan on ensisijaisesti kerattava tiedot tyontekijalta itseltddn, mikali tyon-
antaja hankkii henkilotietoja muualta, on siihen oltava tydntekijan suostumus,
ellei asiasta ole laissa sdadetty erikseen. Esimerkiksi viranomainen voi luovuttaa
tietoja tybnantajalle laissa saadetyn tehtdvan suorittamiseksi ilman tyontekijan
suostumusta kuten ulosottoviranomaisen toimittamat tiedot palkan ulosmittausta
varten. (Ylitepsa 2019.)

Tybantaja ei saa kasitella arkaluontoisia tietoja, jotka jakavat tyontekijat henkil6-
tietoryhmiin. Téallaisia tietoja ovat muun muassa henkilon rotu, poliittiset mielipi-
teet, uskonto, ammattiliiton jasenyys, terveystiedot tai seksuaalista suuntautu-
mista tai kayttaytymista koskevat tiedot. (Ylitepsa 2019.) Tahan on kuitenkin poik-
keus. Arkaluontoisten tietojen kasittely on sallittua tilanteissa, joissa se on valtta-
matonta. Esimerkiksi kirkon tydtehtavassa, on laillista kysya hakijan uskonnollista
vakaumusta. Arkaluontoisten tietojen k&sittelyyn vaaditaan aina ty6hakijan kirjal-
linen suostumus. Tydnhakija voi halutessaan jattda vastaamatta kysymyksiin,
joita tydnantajan ei ole sallittua kysya, tai han voi vaatia tydnantajaa selvittamaan
kysymyksen lainmukaisuuden. Henkil6tietolain mukaan tydnhakijalla on oikeus
saada tietoon, mita tietoja tydnantajalla on hanestéa hallussaan, seka korjata mah-
dolliset virheet tiedoissa. (Neuvonen 2014, 96.)

Saadoksen mukaan tyonantajan on laadittava suunnitelma tyontekijoiden henki-

I6tietojen kaytosta sekd noudatettava kayttotarkoitussidonnaisuuden periaatetta.
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Tybnantajan edustajien paasya henkildtietoihin on rajoitettava seké henkilttietoja
kasittelevilla henkildilla on vaitiolovelvollisuus. Terveystiedot on pidettava erillaan
muista tiedoista ja niitd saa kasitella vain ne henkilot, jotka ovat tekemisissa ty6-

suhdetta saatelevien toimenpiteiden kanssa. (Neuvonen 2014, 101.)

5.1.2 Terveystiedot ja terveystarkastus

Tyontekijoiden terveystarkastukset seka testit, mukaan lukien alkoholi sek&a huu-
mausainetestit on ammattilaisen suoritettava asianomaisessa laboratoriossa
(Laki yksityisyyden suojasta tyoelamassa 2004/7598 14:1-2). Tydnantajalla ei
ole oikeutta teettda geneettista tutkimusta tai tiedustella onko tyontekijalle aikai-
semmin tehty geneettistd tukimusta (Laki yksityisyyden suojasta tydelaméassa
2004/7598 15:1). Tybnantaja ei saa kysya tietoja hakijan alkoholin kaytosta.
(Neuvonen 2014, 98).

Ty6oikeuden emeritusprofessori Seppo Koskisen (2021) mukaan tydhakulomak-
keissa saa kysya terveyteen liittyvia tietoja vain, jos tiedolla on merkitysta tyoteh-
tavien hoitamisen kannalta. Hakulomakkeessa ei saa kysya yksityiskohtaisia ter-
veyteen liittyvia tietoja, vaan kysymykset on muotoiltava niin, etta ne liittyvat suo-
raan tyotehtavien suoritukseen. Tydnhakijoiden terveystiedot ovat arkaluontoista
tietoa, mika tarkoittaa, etta tydnantaja voi kasitella niita vain tydnhakijan suostu-
muksella. Suostumuksen taytyy olla nimenomainen suostumus. Esimerkiksi ha-
kemuslomake, jossa kysytdan terveydentilatietoja, ei kelpaa nimenomaisena
suostumuksena. (Koskinen 2021.) Nimenomainen suostumus ei kuitenkaan oi-

keuta tyOnantajaa kerdamaan tietoa laissa sdédettya laajemmin (Ylitepsa 2019).

Tybnantaja voi jarjestaa tyontekijan osallistumaan terveystarkastukseen tytnte-
kijan koeajalla, jossa selvitetdan tyontekijan terveyden tila seka terveydelliset ris-
kit tyostad aiheutuvan vaatimuksen vuoksi. Jos terveystarkastuksessa ilmenee,
etta tyosta olisi hanen terveydelleen haittaa, ei hanta saa kayttaa tyohon. Laki ei
kuitenkaan velvoita tydnhakijaa osallistumaan terveystarkastukseen. (Koskinen
2021.)
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Tybnantaja voi omalla kustannuksellaan jarjestaa tyontekijalle huumetestin, mi-
kali lain asettamat ehdot tayttyvat. Tyonantajalla tulee olla lain mukainen kirjalli-
nen paihdeohjelma sekd huumetestia vaativat ty6tehtavat tulee kasitella yhteis-
toimintamenettelyissa. TyOnantajalla on oikeus vaatia huumetestia vain tehta-
vaan valitulta tydnhakijalta. Huumausainetestitodistusta ei voida vaatia hakemus-
tai haastattelu vaiheessa. Tydnhakijalle on ilmoitettava ennen tydsopimuksen te-
kemistd, jos tybtehtava vaatii huumetestia. Tehtavaan voidaan vaatia huumaus-
ainetestia, vain jos siihen tarvitaan tarkkuutta, luotettavuutta, itsenaista harkinta-
kykya tai hyvaa reagointikykya. Lisaksi huumetestin suorittamisen ehtona on tyo-
tehtavan suorittaminen huumeiden vaikutuksen alaisena tai riippuvaisena voi ai-
heuttaa vaaraa, ty6tehtaviin kuuluu alaikaisten kanssa tydskentely itsenéisesti,
voidaan aiheuttaa asiakkaalle taloudellista vahinkoa tai tyontekija voi saada tyo-
tehtavassa huumausaineita kasiinsa. Tyonhakija voi kieltdytyd huumausainetes-
tistd, mutta hénet voidaan siitéa syysta jattda huomioimatta tyonhakijana. (Tyo-
suojelu.fi 2024b.)

5.1.3 Rikostausta seka luottotiedot

Tybnantajalla ei lahtékohtaisesti ole oikeutta hankkia tai vaatia tyontekijaa esitta-
maan hanen rikosrekisteritietojaan. Rikosrekisteritietojen hankkiminen tyénteki-
jan luotettavuuden selvittamiseksi on mahdollista vain joissain viranomaistoimin-
taan liittyvissa tapauksissa. TyoOnantaja voi hakea Suojelupoliisilta turvallisuus-
selvitysta, mikali tydtehtava lain mukaan kuuluu turvallisuusselvityksen piiriin.
Selvityksessa Suojelupoliisi harkitsee tapauskohtaisesti, onko hakijan rikostie-
doista syyta ilmoittaa tyonantajalle. (Ylitepsa 2019). Tuvallisuusselvitys voidaan
laatia vain tehtaviin, joissa edellytetaan erityista luotettavuutta. Vuonna 2022 noin
puolet Suojelupoliisin suorittamista turvallisuusselvityksista tehtiin yksityisen sek-
torin yrityksille. Yritykset voivat hakea turvallisuusselvityksia, mikali tehtava liittyy
esimerkiksi tuotekehitykseen tai Suomen kriittiseen infrastruktuuriin. (Suojelupo-
liisi 2024.) Turvallisuusselvitykseen tarvitaan aina tyonhakijan kirjallinen suostu-
mus. Selvityksen hakijan on myods pyydettdessa annettava kopio selvityksesta
selvityksen kohteelle nahtavaksi. (Turvallisuusselvityslaki 2014/7268 5:1).
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Tietosuojavaltuutetun mukaan, tyénantajan oikeudesta hankkia tietoa tyontekijan
rikosrekisterista saataa Turvallisuusselvityslaki, Laki lasten kanssa tydskentele-
vien rikostaustan selvittdmisesta ja Rikosrekisterilaki "tyhjentavasti”. Poliisin an-
tama lausunto riippuu organisaation turvallisuusvaatimuksesta. (Tietosuojaval-

tuutetun toimisto 2020.)

Tybnantaja voi pyytaa tyontekijan tai tydnhakijan luottotietoselvitysta, jos tydteh-
tavissa on mahdollisuus laittoman taloudellisen hyddyn tavoitteluun ja tyotehtavat
sisaltavat taloudellista vastuuta, vastuuta toisten omaisuudesta tai henkilttie-
doista tai tyoskentely on itsendista ja valvomatonta. Luottotietoselvitys voidaan
tehda tyotehtavaan jo valitulta tybnhakijalta tai tyontekijalta, tyontekijan suostu-
muksella seka tyontekijalle on ilmoitettava mista rekisteristd selvitys tehdaan.
(Ty6suojelu.fi 2024a).

5.1.4 Soveltuvuustestit ja tydsopimus

Tybnantaja voi pyytada tyontekijaa osallistumaan henkilo- tai soveltuvuusarvioin-
titestiin. Testi tulee tehda aina tyontekijan suostumuksella ja tydnantajan on var-
mistettava, ettd testausmenetelma on luotettava, testin suorittaa asiantutijat seka
tulosten on oltava virheettomia. Tyontekijalla on myds oikeus saada arvioinnista

kirjallinen lausunto. (Laki yksityisyyden suojasta tyelaméasséa 2004/759 § 13:1.)

Myds tydsopimusta varten kerattaviin tietoihin patee tarpeellisuusvaatimus, mika
tarkoittaa, etté tyonantajan on pystyttava todistamaan, etta keratty tieto on tar-
peellista tydsuhteeseen liittyviin tarkoituksiin. Tietojen tarpeellisuus on tapaus-
kohtaista, esimerkiksi tydsuhteessa, jossa osa tyotehtavasta suoritetaan ulko-
mailla, tarpeelliset henkildtiedot ovat erit kuin kotimaassa suoritettavassa tyoteh-
tavassa. Tydnantajan taytyy keratd esimerkiksi osoite- sek& muut yhteystiedot
tyontekijdn tavoittamista varten, ika tarvitaan elakejarjestelmaé seka ikarajojen
varmistamista varten ja pankkitiedot palkanmaksua varten. (Neuvonen 2014,
99.)
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5.2 Yhdenvertaisuus

Yhdenvertaisuutta tydelamassa kasittelevat perustuslaki, EU-direktiivit, kansain-
valiset sopimukset, palvelussuhdelait seka rikoslaki. Perustuslaki maarittaa yh-
denvertaisuuden seka tasa-arvon perusoikeudeksi. Taman lisaksi perustuslaissa
maaritellaan, etta tyontekijaa ei saa erottaa ilman hyvaksyttavaa perustetta. Yh-
denvertaisuutta tdydentavéat yhdenvertaisuuslaki sekéd laki miesten ja naisten

tasa-arvosta. (Leppéanen 2015, 2—4.)

EU:n direktiiveja ovat rotusyrjintadirektiivi seké tyosyrjintadirektiivi kieltavat syr-
jinnan rotuun tai etniseen alkuperaan liittyen seka maarittaa yhdenvertaisen koh-
telun tybelaméassa. Direktiivien tarkoitus on syrjinnan torjuminen EU:n jasenvalti-
oissa. Suomen yhdenvertaisuuslaki kattaa molemmat direktiivit. Palvelussuhde-
lait myods maarittelevat tyontekijoiden tasa-arvoisesta kohtelusta seka syrjintakiel-
losta. Naita ovat esimerkiksi tydsopimuslaki, tyéturvallisuuslaki seka yhteistoimin-

talaki. Lisaksi rikoslaki kasittaa tyosyrjinnan. (Leppanen 2015, 2-4.)

Rikoslaki maarittaa tyosyrjinnan 47 pykalassa, joka kasittelee syrjinnan tyopaik-
kailmoittamisessa, tyontekijan valinnassa, tytnantajan toiminta palvelussuhteen
aikana seka irtisanomistilanteessa. Syrjivana osapuolena voi toimia joko tytnan-
taja tai tybnantajan edustaja. Tyosyrjintarikoksen toteutumisen edellytyksena on,
ettd tapauksessa on ollut jokin laissa mainittu syrjintaperuste. (Valkonen & Kos-
kinen 2018, 29.)

Syrjintakielto seka tasapuolisen kohtelun vaatimus patee tydhonottotilanteessa
vain aidossa tyonhakutilanteessa. Mikéli kyseessd on haastattelu mahdollisen
tyollistymisen varalta tai yleinen tyopaikkatiedustelu tai hakemus, eivat syrjinta,

kielto tai tasapuolisuusvelvoite pade. (Valkonen & Koskinen 2018, 319.)

5.2.1 Yhdenvertaisuuslaki

Yhdenvertaisuuslakia sovelletaan julkisessa seka yksityisessa toiminnassa. Yk-
sityis- seka perhe-elaman piiriin kuuluva toiminta on kuitenkin suljettu pois. Lakia

tulee soveltaa tyohonottotilanteen lisaksi myds ty6oloissa, tybehdoissa,
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henkiloston koulutuksessa sekéa uralla etenemisessa. 7 pykalan mukaan jokai-
sella tydnantajalla on velvollisuus edistaa yleistd yhdenvertaisuutta. Saantd kos-
kee koko henkilosta, vuokratydvoima mukaan lukien. Laissa ei ole maaritelty eril-
lisia toimenpiteita, joita tydnantajan tulisi tehda yhdenvertaisuutta edistaen, vaan
ne on yksityiskohtaisesti arvioitava ottaen yrityksen voimavarat seké tarpeet huo-
mioon. Toimenpiteiden on oltava tehokkaita, tarkoituksenmukaisia ja oikeasuh-
teisia. (Paanetoja 2023, 138.)

Tybnantajien, joiden palveluksessa on vahintdan 30 henkild&, on oltava kirjallinen
yhdenvertaisuussuunnitelma. Suunnitelmaa laatiessa on hyva arvioida yhden-
vertaisuuteen vaikuttavat olosuhteet seka pystytaanko niihin vaikuttamaan. Ta-
voitteita seka sen toteutumaista on myods seurattava. Yhdenvertaisuuden edis-
taminen seka toteuttaminen ja niihin liittyvat toimet on kasiteltdva henkiloston tai
henkiloston edustajan kanssa. Pykalan 7 mukaan henkiloston edustajalla seka
tydsuojavaltuutetulla on oikeus saada tietaa mita toimia tyénantaja on tehnyt yh-

denvertaisuuden edistamiseksi tyopaikalla. (Paanetoja 2023, 139.)

Tybnantaja voi avointa tyopaikkaa ilmoittaessaan asettaa tydtehtavalle patevyys-
vaatimukset. Sopimusvapauden periaatteen mukaisesti kumpikin osapuoli voi va-
paasti paattaa, solmiiko sopimusta vai ei seka kenen kanssa sopimus solmitaan.
Asetetut vaatimukset eivat kuitenkaan saa olla syrjivia. Tarvittaessa soveltuvuus
voi myos edellyttaa perusteltuja terveysvaatimuksia. (Valkonen & Koskinen 2018,
314.)

Pykala 16 maarittaé ettd henkilod ei saa kohdella epasuotuisasti sen vuoksi etta
han on harjoittanut yhdenvertaisuuslaissa saadettyja oikeuksia, velvollisuuksia
tai hdn on osallistunut tai ryhtynyt toimenpiteisiin yhdenvertaisuuden turvaa-
miseksi. Hanelle ei mydskaan saa koitua kielteisid seurauksia toiminnasta. (Yh-
denvertaisuuslaki 2014 /1325 § 16.)

5.2.2 Syrjinta

Tybsopimuslaissa viitataan yhdenvertaisuuslain syrijntakieltoon. jonka mukaan

niin tyopaikalla kuin tydbhon otettaessakin, ketdan ei saa syrjia ian, alkuperan,
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kansalaisuuden, kielen, uskonnon, vakaumuksen, mielipiteen, poliittisen toimin-
nan, ammattiyhdistystoiminnan, perhesuhteiden, terveydentilan, vammaisuuden,
seksuaalisen suuntautumisen tai muun henkiléon liittyvan syyn perusteella. (Nie-
minen 2024, 26.) Syrjinnan toteaminen ei edellyta, etta tydnantaja olisi tehnyt sen
tahallisesti tai tuottanut sen itse. Tyohonotossa syrjitylla henkil6lla on oikeus vaa-

tia hyvitysta karajaoikeuden kautta (Tasa-arvo 2024a.)

Yhdenvertaisuusvaltuutettu maarittaa syrjinnan perusteet seuraavasti: k& syrjin-
taperusteena kattaa kaikki iat. Alkuperalla viitataan ihmisen etniseen tai kansalli-
seen alkuperaan. Myds ihonvari seka muut alkuperaan liittyvat piirteet sisaltyvéat
alkuperaan viitattuun syrjintaan. Kansalaisuus tarkoittaa jonkun maan kansalai-
sena olemista. Kielella viitataan suomen, ruotsin, saamen seka viittoman kielien
lisaksi myds muihin kieliin sek& murteisiin. Uskonnollisella vakaumuksella viita-
taan uskonnollisen vakaumuksen lisaksi myds ei-uskonnolliseen maailman- tai

elamankatsomukseen. (Yhdenvertaisuusvaltuutettu 2024b.)

Mielipiteella tarkoitetaan poliittisia ja yhteiskunnallisia mielipiteitd. My6s perustus-
laissa turvataan sanavapaus, kuitenkin yhdistykset voivan saanngéillaan edellyt-
taa osallistujien sitoutumista sen edustamiin arvoihin. Poliittisella toiminnalla po-
littisen puolueen jasenyyttd, kannattajuutta tai muuta osallistumista poliittiseen
toimintaan. Ammattiyhdistystoiminta viittaa ammattiyhdistyksen jasenyyteen tai
siina toimimiseen. Perhesuhteilla viitataan siihen, onko henkilé perheellinen, nai-
maton, avioliitossa, rekisterdidyssa parisuhteessa, avoliitossa, seurustelusuh-
teessa, eronnut tai leski. Perhesuhteet ei kdsita vanhemmuutta tai raskautta, joi-
hin perustuva syrjinta kasitellaan tasa-arvolaissa. Terveydentila on fyysinen tai
psyykkinen terveydentila, joka kattaa krooniset sek& akuutit sairaudet. Vammai-
siin kuuluvat sellaiset henkilot, joilla on "sellainen pitkaaikainen ruumiillinen, hen-
kinen, alyllinen tai aisteihin liittyvd vamma, joka vuorovaikutuksessa erilaisten es-
teiden kanssa voi estaa heidan taysimaaraisen ja tehokkaan osallistumisensa
yhteiskuntaan yhdenvertaisesti muiden kanssa”. (Yhdenvertaisuusvaltuutettu
2024b.)

Seksuaalinen suuntautuminen kertoo, kehen ihminen ihastuu, rakastuu tai tuntee

emotionaalista tai seksuaalista vetovoimaa. Se ei kuitenkaan kasitd sukupuolta,
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sukupuoli-identiteettia tai sukupuolen ilmaisua, jotka kasitellaan tasa-arvolaissa.
Muu henkiloon liittyva syy voi olla yhteiskunnallinen asema, ty6ttémyys, asunnot-
tomuus, varallisuus, asuinpaikka, ulkondko tai yhdistystoimintaan osallistuminen.
Syyn on liityttava suoraan henkilon ominaisuuksiin, ei hanen toimintaansa. Muun
syyn tulee rinnastua muihin laissa mainittuihin syrjintaperusteisiin. (Yhdenvertai-
suusvaltuutettu 2024b.) Paanetojan (2023) mukaan, Hallituksen esitysta (2014)
tulkiten syrjintdperusteiden luettelo on tarkoituksella avoin, minka vuoksi "muun
henkiloon liittyvan syyn” kohta on lisatty sdanndkseen. Henkildn synnynnaisen
ominaisuuden lisdksi henkild voi tulla syrjityksi oikeudellisesta asemasta tai sosi-
aalisessa kanssakaymisessa merkillisestd ominaisuudesta. (Paanetoja 2023,
141.)

Syrjinnén kielto patee vain luonnollisiin henkildihin. Syrjinta on myos kiellettya,
jos henkild asetetaan edulliseen asemaan sen vuoksi ettd hdn on tekemisissa
henkilon kanssa, esimerkiksi etniseen vahemmistoon kuuluvat tai vammaisen
henkilon laheinen. Lain mukaan on myds merkityksetonta, jos syrjintd on kohdis-
tunut todelliseen tai oletettuun ominaisuuteen. Tekoa arvioidaan sen perusteella,
onko siind kaytetty erottelun kriteerina kaytetty laissa kiellettyja ominaisuuksia.
(Paanetoja 2023, 141.)

Syrjinta voi olla valillista tai valitonta. Valittoméassa syrjinnassa henkiloa kohdel-
laan epasuotuisammin kuin jotakuta muuta on kohdeltu tai oltaisiin kohdeltu sa-
manlaisessa tilanteessa laissa kielletyn ominaisuuden vuoksi. Vélillisessa syrjin-
nassa asetetaan saanto, peruste tai kaytantd, joka asettaa henkilén epaedulli-
seen asemaan yhdenvertaisuuslain 8 pykalassa mainitun syyn perusteella. Syr-
jinndksi ei kuitenkaan katsota sdantdja, perustetta tai kaytantéd, joka on muuten
laissa sallittua tai silla on hyvaksyttava tavoite ja tavoitteen saavuttamiseen on

kaytetty asianmukaisia keinoja. (Paanetoja 2023, 142.)

Henkildiden asettamista eri asemaan ei valttdmatta katsota syrjinnaksi. 9 pyka-
l&n mukaan positiivista erikoiskohtelua ei katosta syrjinnaksi. Positiivinen koh-
telu on saannoksen mukaan “"sellaista erilaista kohtelua, jonka tarkoituksena on
tosiasiallisen yhdenvertaisuuden edistaminen taikka syrjinnésta johtuvien haitto-

jen ehkaiseminen tai poistaminen”. (Yhdenvertaisuuslaki 2014/1325 § 9:1.)
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Pykalan 11 mukaan jos erilaisella kohtelulla on hyvaksyttava tavoite ja keinot ta-
voitteen saavuttamiseksi ovat oikeasuhtaisia, jos kohtelu perustuu lakiin tai sen
tavoite on perus- ja ihmisoikeuksien kannalta hyvaksyttava. Pykalan 12 mukaan
tyosuhteessa, tyoharjoittelussa seka tyohon otettaessa erilainen kohtelu on sal-
littua, jos se perustuu tydtehtavan suorittamista tai laatua koskeviin vaatimuksiin
ja kohtelu oikeansuhtaista tavoitteeseen paasemiseksi. (Paanetoja 2023, 143.)
Hallituksen esityksen (2014) mukaan ikdan perustuva erilainen kohtelu on hyvak-
syttya silloin, kun silla on objektiivisesti ja asianmukaisesti perusteltu tyollisyys-
poliittinen, tydmarkkinoita tai ammatillista koulutusta koskeva tavoite. Erilainen
kohtelu on hyvaksyttavaa myos silloin kun se johtuu sosiaaliturvajarjestelmien
elake- tai tyokyvyttomyysetuuksien saamiseen liittyvistd ikarajoista. (HE
19/2014.)

Pykala 17 kieltaa syrjivan tyopaikkailmoittelun, minkd mukaan tydnantaja ei oi-
keudettomasti saa tydpaikkailmoituksessa vaatia hakijalta laissa maariteltyja kiel-
lettyja ominaisuuksia. TyoOpaikkailmoituksessa ei saa vaatia esimerkiksi tiettya
iké&, asevelvollisuuden suorittamista, uskonnollista vakaumusta tai savutto-
muutta, ellei siihen ole erillista laissa hyvaksyttya syyta. Lisaksi tydpaikkailmoi-
tuksen hakuperusteiden tulee olla yksityisyyden suojaa koskevien saantdjen mu-
kaiset. (Valkonen & Koskinen 2018, 326.) Myos taydellisen suomen kielen taidon
tai Suomen kansalaisuuden edellytys voidaan katso syrjivaksi. (Paanetoja 2023,
147.)

5.2.3 Hairinta

Ihmisarvoa loukkaava kayttaytyminen on hairintaa, jos se liittyy syrjintana pidet-
tdvaan syyhyn ja se luo ilmapiirin, joka halventaa, loukkaa, ndyryyttdéd, uhkaa tai
luo vihamielisen ilmapiirin hairinnan kohteelle. Mikali tydntekija on joutunut tydssa
hairinnan kohteeksi, eiké tydbnantaja tiedon saadessaan ryhdy tarvittaviin toimiin
hairinndn ehkaisemiseksi, tydnantajan laiminlyonti katsotaan myo6s syrjinnaksi.
(Nieminen 2024, 26.) Ihmisarvoa loukkaava kaytts seka hairinté voivat kohdistua

myo6s ihmisryhma&én. Tyodnantaja on velvollinen my6s ennaltaehkdisemaan
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hairintaa tyopaikalla seka tyopaikan tarpeiden mukaan myos kehittaman tyopai-

kan oloja sekéa yhdenvertaisuutta. (Yhdenvertaisuusvaltuutettu 2024b.)

Ihmisarvoa loukkaava kaytos arvioidaan objektiivisesti. Se miten pahasti loukattu
on pahoittanut mielensa, ei ratkaisevasti maarittele hairintda tai sen loukkaa-
vuutta, vaan hairintdd arvioidessa maaritellaan, onko kaytés objektiivisesti ollut
ihmisarvoa loukkaava. Tama voi syntya esimerkiksi inmisarvoa loukkaavilla lau-
sunnoilla tai sellaisella epaasiallisella kayttaytymiselld, jossa kohde tuntee olonsa
noyryytetyksi, alennetuksi tai uhatuksi. Sosiaalinen eristiminen seké tyosuorituk-
sen aliarvioiminen voidaan myds katsoa hairintana. Hairintd on kielletty niin yh-

denvertaisuuslaissa kuin ty6turvallisuuslaissakin. (Paanetoja 2023, 144.)

5.2.4 Kohtuulliset mukautukset

Pykalan 15 mukaan tyonantajan on tilanteen mukaan jarjestettava kohtuullisia
mukautuksia, jotta vammainen henkilé voi yhdenvertaisesti muiden kanssa suo-
riutua tyotehtavastaan sekd edeta urallaan. Jos mukailuja ei jarjestetd ja vam-
mainen kokee tulleensa syrjityksi, on tydnantajan laadittava mukautuksien kiel-
taytymisesta kirjallinen selvitys. (Yhdenvertaisuuslaki 2014/1325 § 15:1,3.)

Tybantajan velvollisuus jarjestaa vammaiselle mukautukset koskevat niin tyonte-
kijoita kuin tydnhakijoitakin. Paanetojan (2023) mukaan Suomen laki tai EU:n tyo-
syrjintadirektiivi eivat kumpikaan méaarittele vammaisuutta, joten kun saanndsta
tulkitaan, on siihen sovellettava EU:n direktiivin oikeuskaytantéd. Vammaisuus
on tuomioistuimessa maaritelty seuraavalla tavalla: "vammaisuus tarkoittaa pit-
kaaikaista muun muassa fyysista tai psyykkisista vaurioista johtuvaa rajoitetta,
joka vuorovaikutuksessa erilaisten esteiden kanssa voi estdd asianomaisen hen-
kilon taysimaaraisen ja tehokkaan osallistumisen ty6elamaan yhdenvertaisesti
muiden tyontekijoiden kanssa”. Oikeuskaytdannén mukaan vammaisuus voi olla
joko paraneva tai parantumaton sairaus tai esimerkiksi myos liikalihavuus. Tyon-
antajan on arvioitava, onko kyseessa vammaisuus, kun kohtuullisten mukautus-
ten velvoitetta arvioitaessa. TyOnantaja ei saa kasitella terveydenhoitotietoja il-

man tybnhakijan suotumusta, joten Paanetojan (2023) mukaan yleensa
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tyonhakijan tai tyontekija on itse vaadittava tydnantajalta tarvittavat mukautukset.
(Paanetoja 2023, 145.)

Mukautusten kohtuullisuutta arvioidaan aina tapauskohtaisesti. Kohtuullisuutta
arvioitaessa otetaan huomioon vammaisen tarpeet, tydnantajan koko, taloudelli-
nen asema, toiminnan luonne sekd mukautusten kustannukset. Mukautusten on
oltava tilanteeseen asianmukaisia seka tarkoituksenmukaisia, eika niista saa koi-
tua kohtuutonta taloudellista haittaa. Kohtuullisten mukautusten vaatimus koskee
vain tyOnantajaa. Muiden tydntekijoiden ei tarvitse joustaa omien tyosuhteiden
ehdoissaan, esimerkiksi tydajoissa, vaikka vammainen henkil6 ei pystyisi suoriu-
tumaan ty6tehtavasta kieltaytymisen vuoksi. (Yhdenvertaisuuslaki 2014/1325 §
15:2; Paanetoja 2023, 146.)

5.3 Tasa-arvo

Tasa-arvolain tarkoituksena on estda sukupuolten valista seka sukupuoli-identi-
teettiin tai sukupuolen ilmaisuun liittyvaa syrjintaa (Laki miesten ja naisten vali-
sesta tasa-arvosta 1986/609 1:1). Lain 6 pykalan mukaan ty6nantajalla on vel-
vollisuus tavoitteellisesti seka suunnitelmallisesti edistaa sukupuolten tasa-arvoa
tyopaikalla. Tydnantajan on toimittava siten ettd avoimiin tyétehtaviin hakeutuisi
sekd miehia etta naisia. Tybnantajan on myds edistettava miesten ja naisten va-
listd tasa-arvoa ty6ehdoissa, palkkauksissa seka tytoloissa sekad luoda molem-
mille sukupuolille yhtalaiset mahdollisuudet edeté urallaan seka kehittaa tydolot
sellaisiksi, etta ne soveltuvat sekd miehille ettd naisille. Tyonantajan on edes-
autettava tyon ja perhe-elamén yhteensovittamista seka ennaltaehkaista syrjinta
miesten ja naisten valilla. Paanetojan (2023) mukaan tdma sisaltdd myds seksu-
aalisen ja sukupuoleen perustuvan hairinnan ennaltaehkaisemisen. Pykalan 6c
mukaan toimenpiteiden tulee ottaa huomioon myos sukupuoli-identiteetti ja su-
kupuolen ilmaisuun liittyvan syrjinnan ehkaisy. (Laki miesten ja naisten valisesta
tasa-arvosta 1986/609 § 6:1,6¢c; Paanetoja 2023, 148.)

Mikali tybnantajan palveluksessa on 30 henkeda tai enemman, on tydnantajan laa-
dittava tasa-arvosuunnitelma. Suunnitelman tulee sisaltaa selvitys tasa-arvotilan-

teesta, sukupuolet eri tyttehtavissa, selvitys koko henkildston palkoista seka
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sukupuolten tyodtehtavien luokituksesta seka palkkaeroista, toimenpiteet tasa-ar-
von edistamiseksi sekd palkkojen tasa-arvon saavuttamiseksi ja selvitys aikai-
sempien tasa-arvosuunnitelmien toteutumisesta. Tasa-arvosuunnitelma on pai-
vitettdva koko henkilostolle seka sen laatiminen on tehtava yhteystydsséa henki-
|6ston edustajien kanssa. Tasa-arvosuunnitelman palkkakartoitus voidaan tehda,
joka kolmas vuosi, jos tasa-arvosuunnitelma tehdéaéan vuosittain. Kartoituksessa
selvitetddn samassa tai samanarvoisissa tyotehtavissa olevien sukupuolten va-
listen palkkojen erot. TyOnantajan on pystyttava perustelemaan palkkojen erot
seka asianmukaisesti korjattava suuret palkkaerot, mikali tybnantaja ei pysty hy-

vaksyttavasti perustelemaan eroja. (Paanetoja 2023, 149.)

Miesten seka naisten palkkojen seka muiden tydsuhteen etujen tulee olla lahto-
kohtaisesti samat, jos he toimivat samassa tai samanarvoisissa tyotehtavissa.
Tybnantaja voi kuitenkin maksaa toiselle tyontekijalle enemman palkkaa, jos sii-
hen on hyvaksyttava syy, esimerkiksi ammattiaito tai tyon tulos. (Paanetoja 2023,
154.)

5.3.1 Syrjinta ja hairinta

Tasa-arvolain pykala 7 kieltda syrjinnan seka maarittelee valittoman seka valilli-
sen syrjinnan. Valiton syrjinté asettaa ihmiset eri asemaan joko sukupuolen, su-
kupuoli-identiteetin, sukupuolen ilmaisun, raskauden tai synnytyksen perusteella.
Valillisessa syrjinndssa saantd asettaa henkilon epaedulliseen asemaan suku-
puolen, sukupuoli-identiteetin tai sukupuolen ilmaisun vuoksi. Syrjinnan kielto pa-
tee, vaikka se kohdistuisi oletukseen tai toiseen ihmiseen kohdistuvaan seikkaan.
(Laki miesten ja naisten valisesta tasa-arvosta 1986/609 § 7:1-4.)

Seksuaalinen seké sukupuoleen perustuva hairinta ovat myos kiellettyd. Seksu-
aalinen héairinta viittaa sanalliseen, sanattomaan tai fyysiseen kaytokseen, jonka
tarkoituksena on loukata henkilon henkista tai fyysista koskemattomuutta ja luo
uhkaavan, vihamielisen, halventavan, ndyryyttavan tai ahdistavan ilmapiirin. Su-
kupuoleen perustuva hairinta tarkoittaa henkilon sukupuoleen tai sukupuoli-iden-
titeettiin liittyvaad hairintda, joka ei ole luonteeltaan seksuaalista, mutta silti louk-

kaa henkilon henkista tai fyysistd koskemattomuutta ja luo uhkaavan,
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vihamielisen, halventavan, noyryyttavan tai ahdistavan ilmapiirin. (Laki miesten

ja naisten valisesta tasa-arvosta 1986/609 § 7:7-8.)

Pykald 9 maarittaa, etta sukupuoleen perustuvana syrjintdna ei katsota raskaana
olevan tai synnyttaneen naisen suojeleva erityiskohtelu, asevelvollisuuden aset-
taminen vain miehille, yhdistysten saantomaarays, jossa jaseneksi hyvaksytaan
vain miehia tai naisia tai valiaikaset suunnitelmalliset toimenpiteet tasa-arvon to-

teuttamiseen. (Laki miesten ja naisten valisesta tasa-arvosta 1986/609 § 9:1.)

Tyonhakijan tai tyontekijan vedotessa tasa-arvolaissa saadettyihin oikeuksiin, ei
hanta saa sen vuoksi asettaa epaedulliseen asemaan. Jos tyOnantaja saa tie-
toonsa seksuaalisesta- tai sukupuoleen perustuvasta hairinnastéa eik& puutu hai-
rintaén, syyllistyy ty6nantaja myos tasa-arvolain syrjintdan. (Paanetoja 2023,
154.)

5.3.2 Tydntekijan valinta

Tyontekijaa ei saa valita tyotehtavaan sukupuolen perusteella niin uutta tyonteki-
jaa rekrytoidessa kuin tyopaikan sisaisen tyontekijan koulutus-, siirto- seka ylen-
nyspaatoksissa. Tyonantaja voi kuitenkin valita tydtehtavadn nimenomaan mie-
hen tai naisen, mikali siihen on painava seké hyvaksyttava syy. Esimerkiksi pal-
kattava nayttelija tiettyyn teatterirooliin tai henkilokohtaisen avustajan toivottu su-
kupuoli, kun tyétehtava suoritetaan asiakkaan kotona. (Tasa-arvo 2024a.) Tyon-
tekijavalinnoissa voidaan myos suosia toista sukupuolta, mikali sen tarkoituksena
on valiaikaisesti ja suunnitelmallisesti edistdé tasa-arvoa tyOpaikalla. EU:n sdan-
tojen mukaan téllainen on sallittua vain siina tilanteessa kuin molempien suku-
puolten edustajat ovat yhta patevia tyétehtaviin. (Tasa-arvo 2024b.) On tyonan-
tajan vastuulla pystya todistamaan, ettd sukupuoli ei ollut paatdksen teon kriteeri
tai mikali paatés on tehty sukupuoleen perustuen, tybnantajan on pystyttava to-
distamaan hyvaksyttava syy. (Tasa-arvo 2024a.) Jos tyontekija tai tydnhakija kat-
S00 joutuneensa syrjityksi, tydnantajan on toimitettava kirjallinen selvitys menet-
telyistdadn. Selvityksessa on kaytava ilmi valintaperusteet seka valituksi tulleen
koulutus, ty6- ja muu kokemus sek& muut valintaan vaikuttaneet seikat. (Laki

miesten ja naisten valisesta tasa-arvosta 1986/609 § 10:1.)
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Kun avointa ty6ta on hakenut sekd miehia etta naisia, on tydnantajan suoritettava
ansiovertailu, jossa vertaillaan hakijoiden koulutuksen tasoa, tyokokemusta seka
muita ominaisuuksia seka patevyyksia, jotka tukevat hakijaa suoriutumaan ty6-
tehtavassa. Vertailussa otetaan huomioon sellaiset seikat, jotka ovat hakuajan
paattymiseen mennessa tulleet valitsijan huomioon. Ominaisuuksien tulee olla

yksiselitteisesti seka objektiivisesti osoitettavissa. (Tasa-arvo.fi 2024b)

Tybhonotossa tai palvelussuhteen keston arvioinnissa ei saa syrjia henkiléa ras-
kauden, synnytyksen tai muiden sukupuoleen liittyvien tekijoiden perusteella.
Palvelusuhteen jatkuminen ei saa riippua naista tekijoista. Esimerkiksi maaraai-
kaisen sopimuksen paattdminen aitiysvapaan alkamispaivaan, jos tyd muuten
jatkuisi pitemmalle, ei ole sallittua. Ty6nhakijaa ei mydskaan saa olla valitsematta
tyotehtavaan sen vuoksi, ettei han voisi suoriutua kokonaan halutusta ty6ajasta

aitiys- tai vanhempainvapaan vuoksi. (Paanetoja 2023, 151.)

Hakijan tybhon sopivuus, soveltuvuus, tyokyky sekd muut tydtehtavaan liittyvat
ominaisuudet voivat toimia tydnantajan valintaperusteena seka mahdollisesti oi-
keuttaa tybnantajan valita tydtehtavaan vahemman ansioitunut tyénhakija. Ansi-
oituneisuutta verratessa tulee ottaa huomioon tyénantajan ilmoittamat painotuk-
set. Tydnantaja saa KKO 2005:24 ja KKO1996:141 paatdsten mukaan "painottaa
hakijoiden ansioita tavalla, jolla tydnantaja katsoo parhaiten edistavan tehtavan
menestyksellista hoitamista.” Painotuksen tulee kuitenkin olla tydtehtavan kan-

nalta perusteltavissa. (Tasa-arvo.fi 2024b.)

Tasa-arvovaltuutetun oikeuskaytdnnon mukaan, kun tyohon vaadittu koulutus
tayttyy, ei korkeampaa koulutusta tarvitse katsoa ansioituneempana koulutuk-
sena. Merkityksellisempana voidaan pitdd esimerkiksi koulutuksen sisalto tai
suuntautuneisuus. Myoskaan palvelusvuodet eivat yksiselitteisesti maarita ansi-
oituneisuutta pitempaan tyotehtavassa olleelle hakijalle. Soveltuva kokemus voi

mya0ds olla hankittu toisenlaisessa ty6tehtavassa. (Tasa-arvo.fi 2024b)
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6 VERTAILU

6.1 Yksityisyyden suoja

Suomessa seka Australiassa molemmissa maissa tulee tulkita useampaa saa-
dosta yksityisyyden suojan kohdalla. Suomessa lait ovat Laki yksityisyyden suo-
jasta tydelaméssa, tietosuojalaki seka EU:n yleinen tietosuoja-asetus (Ylitepsa
2019). Australiassa tyonhakijan yksityisyydesta saatavat padosin Privacy Act,
common law- oikeus, Fair Work Act (Stewart 2021, 325). Common law- oikeus
maarittd& luottamusvelvollisuuden sek& vaitiolovelvollisuuden, joiden mukaan
tyonantajalla on velvollisuus pitda tyontekijatiedot turvassa. (Australian Law Re-
form Comission 2010; Stewart 2021, 325). Australian Privacy Act patee yksityi-
sen sektorin tydnantajiin, joiden liikevaihto on yli 3 miljoonaa Australian dollaria
vuodessa, kasittelevat terveystietoja tai jakavat henkilotietoja osana liiketoimin-
taa (Office of Australian Information Commissioner 2024c).

Tybnantajan keratessa tietoa tydnhakijasta, tytnantajan on molemmissa maissa
iimoitettava tyonhakijalle mihin tarkoitukseen tietoja kerataan. Keraaminen on
sallittua vain, jos se on tydsuhteen tai tyon tai tydsuhteen kannalta tarpeellista
(Office of Australian Information Commissioner 2024c; Nieminen 2023, "Yksityi-
syyden suoja”). Molemmissa maissa vain sellaiset henkiloston edustajat, joilla on
tarve paasta tyontekijoiden henkilétietoihin kasiksi, voivat saada paasyn tietoihin.
Suomessa tiedot on havitettava, mikali ne eivat enaa ole tarpeellisia (Neuvonen
2014, 101; Fair Work Ombudsman 2024b). Suomessa tyohdnottotilanteessa ka-
siteltavia henkilotietoja seka muita yksityisyyden suojaan vaikuttavia tekijoita voi-
daan kasitella yhteistoimintaneuvotteluissa seka henkildtietojen kasittelystd on
laadittava suunnitelma seka rekisteriseloste. (Neuvonen 2014, 96,101). Australi-
assa Privacy Act:n mukaan tybnantajan on laadittava kasittelysta kirjallinen kay-

tanto (Office of Australian Information Commissioner 2024b).

Tybnhakija voi molemmissa maissa pyytaa saada hanesta kasitellyt henkildtiedot
itselleen, muokata virheellista tietoa tai pyytaa, etta hanen henkildtietonsa pois-
tetaan. Australiassa tietojen oikeuden korjaamisen sijaan, tydnantaja voi liittaa

tietojen oikeellisuudesta henkilén lausunnon tietoihin. Tydnhakijan oikeus saada
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tiedot itselleen on voimassa siihen asti, kun tydsuhde muodostetaan. (Stewart
2021, 326; Tyosuojelu.fi 2024c.) Tyontekijalla Australiassa on oikeus saada tyo-
suhteen tiedot sekéa tiedot maksetuista palkoista, etuuksista ja elakkeista itselleen
koko tydsuhteen ajan sekd seitsemé&n vuotta tydosuhteen paattymisesta (Fair
Work Ombudman 2024b). Molemmissa maissa tydnantajan on sallittua luovuttaa
henkilotietoja viranomaiselle vain, jos laki sallii luovuttamisen kyseisessa tilan-
teessa (Fair Work Ombudsman 2023; Ylitepsa 2019).

Suomessa arkaluontoisten henkilGtietojen kasittelyyn on oltava erillinen nimen-
omainen suostumus tydnhakijalta ja sallittua vain tilanteissa, joissa se on valtta-
matontd (Neuvonen 2014, 96). Australiassa arkaluontoisia tietoja voi Privacy
Act:n mukaan lahtokohtaisesti kerata vain, jos se on tarpeellista ja siihen on hen-
kilon suostumus (Office of Australian Infromation Commissioner 2024b). Suo-
messa tybnantajan on ensisijaisesti kerattava tiedot tyontekijalta itseltdan, mikali
tydnantaja hankkii henkildtietoja muualta, on siihen oltava tydntekijan suostumus,

ellei asiasta ole laissa saadetty erikseen (Ylitepsa 2019).

Buteran (2024) mukaan Privacy Act 1988 sisaltaa kaytanndssa samat maaritel-
mat kuin EU:n tietosuojakaytantd. Eroavaisuuksia GDPR:n ja Privacy actin valilla
ovat EU:n sdanndsten vaatimat kaytannot, tietojen kasittelijoiden vastuiden jaka-
minen seka teknisten ja operatiivisten kykyjen maarittely. (Butera 2024, 3—4.)

6.2 Terveystarkastus ja huumetestit

Molemmassa maissa terveystarkastukset seka siihen liittyvat testit on suoritet-
tava asianomaisessa laboratoriossa. Australiassa terveystarkastus on sallittu ai-
noastaan, jos se on tarpeellinen tyotehtavasta suoriutumisen kannalta (Laki yk-
sityisyyden suojasta tydelaméssa 759/2004 § 14:1-2; Stone ym. 2024, 148.) Ter-
veystietojen kasittelyyn liittyvd maiden valinen suurin ero on geneettisen testin
teettamisessa. Suomessa geneettisen testin teettaminen seka aiempien geneet-
tisten testitulosten tiedustelu on tydnantajalta kielletty (Laki yksityisyyden suo-
jasta tybelamassa 2004/759 § 15:1). Australiassa geneettisen testin teettaminen

on sallittua, jos se on olennainen tydtehtavan kannalta. Geneettisten testitulosten
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tulkinnassa tybnantajan on kuitenkin oltava varovainen, ettei tuloksiin vedottua
paatosta kasitella lain vastaisena syrjintana. (Stone ym. 2024, 257; Fitzmaurice
2016.)

Laki maarittdd huumetestauksen edellytykset Suomessa selkeasti. Molemmissa
maissa testit tulee suorittaa ammattilaisen tekemana seka niiden tulee olla ai-
heellisia tyotehtavan kannalta (Safe Work Australia 2024; NCETA, Flinders Uni-
versity 2020; Tyosuojelu.fi 2024b). Suomessa huumetestia vaativat tyotehtavat
tulee kasitella yhteistoimintamenettelyissa. Taméan liséksi huumetestiin vaaditta-
vien edellytysten tulee tayttya. Molemmissa maissa on laadittava kirjallinen kay-
tantd seka kaytannosta on tiedotettava tydnhakijalle ennen tydsuhteen alkua.
Australiassa huumetestaus aloilla, joilla huumeiden kaytt6 voi olla turvallisuudelle
haitallista, méaaritetaan tydénantajan velvollisuudeksi. (Tyosuojelu.fi 2024b; Safe
Work Australia 2024.)

6.3 Rikostausta, luottotiedot seka soveltuvuustestit

Kummassakaan maassa, Suomessa sekd Australiassa, ei tydbnantaja lain mu-
kaan saa tiedustella tydnhakijan rikostaustaa, mikali se ei ole olennaista ty6teh-
tavasta suoriutumisen kannalta. (Stone ym. 147-148; Ty0- ja Elinkeinoministerio
2019.) Australiassa rikostaustan tulkitseminen on monimutkaisempi. Ty6tehta-
van kannalta epaolennainen rikostausta on Stewartin (2021) Taulukon 1. mukaan
kielletty vain Victoria, Lansi Australian, sekd Tasmanian osavaltiossa sek& Poh-
joisterritoriossa. Victoriassa seka Lansi Australiassa se koskee vain vanhentu-
neita rikoksia. Kuitenkin Australian Human Rights Commissionin mukaan tyon-
antajalla on oikeus olla valitsematta tydnhakijaa tyotehtavaan rikosrekisterin pe-
rusteella vain, jos rikostaustalla on oleellinen vaikutus ty6tehtavasta suoriutumi-
sen kannalta (Australian Human Rights Commission 2012). Suomessa turvalli-
suusselvitys voidaan vaatia, vain jos tyotehtdvassa edellytetaan erityista luotet-

tavuutta (Suojelupoliisi 2024).

Suomessa on laadittu erilliset vaatimuksen luottotietoselvityksen vaatimista var-

ten. Luottotietoselvitykseen on oltava tyonhakijan tai tyontekijan Kkirjallinen
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suostumus seka tydtehtavien tiettyjen ehtojen on taytyttdva. Australiassa luotto-

tietojen tarkastamiseen ei ole olemassa erillista saanndsta. (Tydsuojelu.fi 2024a.)

Soveltuvuustestit ovat sallittuja molemmissa maissa. Tydnantajan vastuulla on,
ettd luotettavan menettelyn takaamisen lisdksi tydnantaja myds tekee kokonais-
valtaisen paatoksen tyontekijan soveltuvuudesta tydtehtavaan. (Laki yksityisyy-
den suojasta tyoelaméssa 2004/759 § 13:1; Stone ym. 2024, 148.)

6.4 Yhdenvertaisuus

Molemmissa maissa laki méaarittelee syrjinndn sekd ominaisuudet, jotka muodos-
tavat syrjinnan. Australiassa syrjittavat ominaisuudet vaihtelevat osavaltioittain.
Yhdenvertaisuutta Australiassa saatavat kansalliset lait, tydlainsaadannon, Fair
Work Actin sdannokset sek& osavaltion sdadokset. Fair Work Actissa mainitut
saannokset patevat vain, jos kyseinen turva on jo taattu tiettyyn ominaisuuteen
vedoten muualla laissa (Stewart 2021, 346). Osavaltiokohtaiset saadokset maa-
rittelevat syrjintaan perustuvat ominaisuudet ja saannot tarkemmin. Suomessa
yhdenvertaisuus on maaritelty yhdenvertaisuuslaissa minka lisdksi syrjinta tyo-
honottotilanteessa on kielletty myos rikoslaissa (Lepp&nen 2015, 2-4).

Yhtenevaisyyksia jokaisessa Australian osavaltiossa seka Suomessa ovat syr-
jint& perustuen rotuun, etniseen taustaan, sukupuoleen, seksuaaliseen suuntau-
tumiseen, raskauteen, siviillisdatyyn, toiminnanrajoitteeseen sekd vammaisuu-
teen ja ikaan. (Stewart 2021, 333; Yhdenvertaisuusvaltuutettu 2024b) Naiden li-
saksi suomen yhdenvertaisuuslaki kieltda syrjinnan perustuen henkilén uskon-
nolliseen vakaumukseen, ammattiyhdistystoimintaan, poliittisiin mielipiteisiin
seka kieleen (Yhdenvertaisuusvaltuutettu 2024b). Australian kaikki muut osaval-
tiot, paitsi New South Wales sekd Eteld-Australia, muuhun kuin uskonnollisiin
asusteisiin tai ulkonakéon perustuen, kieltdvat uskonnolliseen vakaumukseen
perustuvan syrjinndn. Ammattiyhdistystoimintaan perustuva syrjinta on kielletty
muissa osavaltioissa kuin New South Walesissa, Lansi Australiassa seka Etela-
Australiassa. Lisaksi se on kielletty myds Fair Work Actin General Protecti-
ons:ssa. Poliittisiin mielipiteisiin perustuva syrjintd on kielletty muissa osavalti-

oissa kuin New South Walesissa seka Etela- Australiassa. (Stewart 2021, 333,
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344.) Suomen yhdenvertaisuuslaki kieltda syrjinnan perustuen muuhun syyhyn.
Muun syyn tulee olla rinnastettavissa laissa kiellettyihin ominaisuksiin. (Yhden-

vertaisuusvaltuutettu 2024b.)

Suomessa tybnantajien, joiden palveluksessa on vahintaan 30 henkil6a, on laa-
dittava kirjallinen yhdenvertaisuussuunnitelma. Suunnitelma on kasiteltava hen-
kiloston edustajan kanssa. (Paanetoja 2023, 139.) Sekd Suomessa etta Austra-
liassa yhdenvertaisuuden lainsdadannot maarittavat, etta syrjinta voi olla joko va-
lillista tai valitonta (Stone ym. 2024, 143; Paanetoja 2023, 142). Molempien mai-
den yhdenvertaisuuden lait koskevat yritysten toimintaa, mika tarkoittaa, etta niita
ei ole rajattu vain tyohonottotilanteeseen. (Paanetoja 2023, 138; Stewart 2021,
330)

Molemmissa maissa, Suomessa seka Australiassa laissa maaritelty syrjinta tai
erityinen kohtelu on sallittua, jos se on valiaikainen toimenpide tasa-arvon edis-
tamiseksi (Stewart 2021, 336; Yhdenvertaisuuslaki 1325/2014 § 9:1). Australi-
assa maaritellyt special measures tulee tayttya seka erityiskohteluun voi hakea

erityisluvan (Australian Human Rights Commission 2024b).

Yhdenvertaisuuslaki maarittaa, etta henkildlle, joka on turvautunut lakien oikeuk-
siin ei saa koitua kielteisia seuraamuksia toiminnasta (Yhdenvertaisuuslaki
2014/1325 § 16) Australiassa Fair Work Actin General Protections maarittaa, etta
kielteisia seuraamuksia ei saa koitua henkildlle tydpaikan oikeuden toteuttami-
sesta (Stewart 2021, 341). Kummassakin maassa erityiskohtelu on sallittua, mi-
kali se perustuu lakiin. Esimerkiksi kummassakaan maassa alkoholia ei saa an-
niskella alle 18-vuotias henkild. (Stone ym. 2024, 147; Paanetoja 2023, 143.)

Syrjinta henkilon fyysisesti tai alyllisesti rajoitetun toiminaan vuoksi on kielletty
niin Suomessa kuin Australiassa (Stewart 2021, 335-336; Yhdenvertaisuusval-
tuutettu 2024b). Yhdenvertaisuusvaltuutetun mukaan syrjinta terveydentilaan ve-
doten voi olla fyysinen tai psyykkinen terveydentila, joka kattaa niin akuutit kuin
kroonisetkin sairaudet seka vammaisuus on ruumiillinen, henkinen, alyllinen tai
aistillinen vamma (Yhdenvertaisuusvaltuutettu 2024b). Kummassakin maassa

laki maaraa, etta tyonantajan on jarjestettavd kohtuulliset mukautukset
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tydolosuhteisiin, jotta tydnhakijalla on toiminnanrajoitteen vuoksi yhtalaiset mah-
dollisuudet suoriutua ty6tehtavasta. Molemmissa maissa, Australiassa ja Suo-
messa, mukautukset velvoittavat tydnantajaa vain, jos ne ovat asianmukaisia ei-
vatka aiheuta tydantajalle kohtuutonta taloudellista haittaa. (Stewart 2021, 336;
Paanetoja 2023, 146.) Suomessa tyOnantajan kieltaytyessa mukautusten tarjoa-
misesta, on tyOnantajan perusteltava kieltdytyminen kirjallisesti (Yhdenvertai-
suuslaki 2014/1325 § 15:3).

6.5 Naisten ja miesten valinen tasa-arvo

Niin Suomessa kuin Australiassakin syrjintd sukupuoleen, sukupuoli-identiteettiin
tai sukupuolen ilmaisuun vedoten on kielletty (Laki miesten ja naisten valisesta
tasa-arvosta 1986/609 § 6:1; Stewart 2021, 336). Molemmissa maissa on erik-
seen mainittu, etta etujen tarjoaminen synnyttavalle tai raskaana olevalle naiselle
on sallittua (Laki miesten ja naisten valisesta tasa-arvosta 8.8.1986/609 § 9:1;
Stewart 2021, 336) Molemmissa maissa sukupuolen valinta tyétehtavaan on sal-
littua, jos se on vaatimus ty6tehtavéasta suoriutumiseen. Esimerkiksi tilanneessa,
jossa naytelmaan vaaditaan tietyn sukupuolen edustaja tai henkilokohtaiseen
hoitotehtavdan palkataan toisen sukupuolen edustaja. (Stone ym. 2024, 147;
Tasa-arvo 2024a.) Sukupuolen valinta on myds sallittua molemmissa maissa sil-
loin kun sen tarkoituksena on valiaikaisesti edesauttaa tasa-arvoa tydyhteistssa.
Tahan kuitenkin Australiassa, muissa kuin New South Walesin osavaltiossa,
edellyttaa, etta special measures ehdot tayttyvat. New South Walesin osavalti-
ossa kohdennettuun rekrytointiin taytyy hakea erillinen lupa. (Stone ym. 2024,
143; Australian Human Rights Commission 2024b; Tasa-arvo 2024b.)

Suomessa, jos tydnantajan palveluksessa on vahintaan 30 henked, on tydnanta-
jan laadittava kirjallinen tasa-arvosuunnitelma (Paanetoja 2023, 149). Australi-
assa WGEA raportti on laadittava, mikali tydnantaja tyollistda vahintdan 100 hen-
kea. (WGEA 2023a). Jos tybnantajan palveluksessa on yli 500 henkea, taytyy
yhtion laatia laajempi kaytanté sukupuolen jakautumisesta, palkkauksista, tyon-
tekijoiden perhe- ja hoitovastuun tukemisesta, seksuaalisen hairinndn estami-
sestq, tyontekijoiden mahdollisuudesta vaikuttaa tasa-arvostrategiaan seka halli-
tuksen sukupuolijakaumasta. (WGEA 2023b).
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Kummassakaan maassa tyontekijan valintaa ei lahtdékohtaisesti saa tehda suku-
puolen perusteella (Tasa-arvo 2024a; Stewart 2021, 336). Suomessa tydnanta-
jalla on velvollisuus toimia niin ettd avointa tyopaikkaa hakisi seka miehia etta
naisia. Kun molemman sukupuolen edustajan hakijat on tavoitettu, tydnantajan
on suoritettava ansiovertailu. Ansiovertailussa tulee ottaa huomioon hakijan vah-
vuudet, ominaisuudet seké patevyydet tyotehtdvan kannalta. Kummassakaan
maassa sukupuoli, raskaus tai synnytys ei saa vaikuttaa tydsuhteen kestoon.
(Paanetoja 2023, 148; Tasa-arvo.fi 2024b.)

6.6 Hairinta

Molemmissa maissa hairintd maaritelladn halventavana, loukkaavan tai vinamie-
lisen ilmapiirin luomisena toista ihmista kohtaan, jos se liittyy syrjintdna pidetta-
vaan ominaisuuteen (Racial Discrimination Act 1975 § 18C:1; Yhdenvertaisuus-
valtuutettu 2024b). Suomessa tydnantaja on velvollinen ehkaisemaan hairintaa
tyopaikalla ja ehkaisyn laiminlyonti katsotaan myds syrjinndksi. (Nieminen 2024,
26).

Seksuaalinen hairintd molemmissa maissa maaritellaan joko fyysiseksi, sanal-
liseksi tai sanattomaksi kaytokseksi, joka loukkaa tai jonka voidaan olettaa louk-
kaavan sen kohdetta. (Stewart 2021, 335; Laki miesten ja naisten vélisesta tasa-
arvosta 1986/609 § 7:7-8). Tyonantajalla on velvollisuus ennaltaehkéista seksu-
aalista hairintaa tydpaikalla molemmissa maissa. (Stewart 2024, 37; Paanetoja
2023, 148).
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7 POHDINTA

Opinnaytetyon tavoitteena oli selvittéda rekrytoijan tyohon liittyvan yksityisyyden
suojan, yhdenvertaisuuden ja tasa-arvon lainsdadannon sisalté seka Suomessa
ettd Australiassa seka vertailla niitd keskendan. Australiassa yksityisyyden suo-
jan seka yhdenvertaisuuden lainsdadannon lisdksi common law- oikeuden muo-

dostamalla tapaoikeudella on rekrytoijan tydhén suuri vaikutus.

Suomen seka Australian tutkittavassa lainsdadanndssa on paljon samaa, mutta
merkittavia eroja kavi myos ilmi. Suomen lainsdadanto antaa kattavammat seké
yksityiskohtaisemmat saannot tyohonottotilanteeseen kuin Australian lainsaa-
dantd. Suurimmat erot rekrytointiin vaikuttavassa lainsaadanndsta on geneetti-
seen testiin liittyvat s&&dnnot seka tydnhakijan yksityisyyden suojan muodostumi-
nen. TyOnantaja ei Suomessa lain mukaan saa teettédé geneettista testia, Aust-
raliassa geneettinen testi on sallittu, jos silla on oleellinen vaikutus ty6tehtavan
kannalta. Geneettisen testin tulosten tulkinnan kanssa tydnantajan tulee olla va-
rovainen, ettei paatoksellddn riko yhdenvertaisuuslakia. Yksityisyydensuojaan
liittyvat saannot vaihtelevat yrityksen koon mukaan. Suurten yritysten on nouda-
tettava Privacy Act:n saannoksia, jos liikevaihto on yli 3 miljoonaa Australian dol-
laria vuodessa tai henkilotietojen jakaminen toimii osana yrityksen liiketoimintaa,
kun Suomessa taas kaikkien tyénantajien on noudatettava niille asetettuja s&én-
noksia. Myos Fair Work lainséaadantoa tulkitessa tulee ottaa huomioon, ketéa saa-

dos koskee.

Vaikka Australiassa on osavaltioiden kesken yhdenvertaisuudessa tyohonottoti-
lanteessa paljon eroa, merkittdvid eroja ei Suomen seka Australian valilla ole.
Suomessa tyohonoton syrjinta kielletéan myads rikoslaissa. Tassa tydssa ei kasi-
tella eika vertailla maiden rikosoikeuksia, mutta se, miten syrjinnén kielto rikos-
laissa vaikuttaa tydohonottoon kaytdnndssa, voi toimia ideana jatkotutkimukselle.
Tybnantajan seka rekrytoijan tulee tuntea syrjintaan liittyvat séannokset molem-
missa maissa, seka kohdella tyontekijoitaan seka tyénhakijoita yhdenvertaisesti.
Tybnantaja ei saa syrjia tyonhakijoita laissa maariteltyjen ominaisuuksien vuoksi

kummassakaan maassa.
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Molemmissa maissa laki ottaa tyonhakijan oikeudet kattavasti huomioon. Ty6n
vertailun mittarina oli selvittéa kumman maan lait turvaavat tyénhakijan oikeudet
paremmin. Tulosten perusteella Suomen laki on hieman tiukempi tyénhakijan yk-
sityisyydensuojan, yhdenvertaisuuden seké tasa-arvoon liittyvassa lainsaadan-
nossé. Suomen henkildtietolaki ei maarittele, ettéd osaa henkilGtiedoista tai tydan-
tajista olisi vapautettu lain noudattamisesta. Suomen laki seka oikeuskaytanto
antaa tarkemmat toimintaohjeet tyonantajalle tyéhonottotilanteeseen. Esimer-

kiksi ansiovertailu sekd huumetestien vaatimukset.

Vaikka tassa tydssa ei anneta tuloksille numeerista arvoa, voidaan todeta etta,
Labour Rights Indexin tulos vuodelta 2022, jossa Australian pistemaara oli 77
sadasta ja Suomen 94 sadasta, ei ole ristiriidassa taman tutkimuksen tuloksien
kanssa. Tutkimuksen tuloksia vertaillessa on kuitenkin otettava huomioon, etta
Labour Rights Indexin vertailu on suoritettu tulkiten lainsaadantéa ennen 1. tam-

mikuuta 2022 ja tama tutkimus on toteutettu vuonna 2024.

Tama tyo voli tarjota tietoa sekd Australiassa ettd Suomessa toimiville henkilos-
toéhallinnon ammattilaiselle, jotka ovat vastuussa rekrytoinnista. Kuten ensimmai-
sessa kappaleessa todettiin, jokainen rekrytointitilanne on ainutlaatuinen, minka
vuoksi yleispatevan kaytannon luominen sek& noudattaminen on haastavaa. Tar-

vittaessa on aina suositeltavaa hankkia oikeudellista apua yksittaisiin tilanteisiin.

Suurin tutkimuksen haaste oli lain tulkitseminen seka lainsaadannén ymmartami-
nen. Toisessa maassa tietyt rekrytoinnin toiminnot voivat olla nimenomaisesti
kiellettyja, kun taas toisen maan lainsaadanto saattaa sisaltdd yleisemman séaéan-
noksen, joka koskee samaa toimintaa. Virhe sdannoksen tulkinnassa voi johtaa
virheelliseen vertailutulokseen. Haastetta tuottaa myds lainsdadannén koostu-

musten eroavaisuus.

Patrignanin (2017) vaitdskirjan Otherness, pluralism and context: underground
issues in comparative legal studies mukaan oikeus méaaritelladn useammalla kuin
yhdella tasolla.Ooikeusvertailun keskittyminen pelkéastdén valtioiden tuottamaan
oikeudelliseen materiaaliin voi tuoda tutkimukselle haasteita. Hanen mukaansa

oikeusvertailun tulisi huomioida my6s saantoihin liittyvat normatiiviset ilmiét ja
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analysoida naiden ilmididen rakenteita. (Patrignan 2017, 5.) Naiden normatiivis-
ten ilmididen ja saéannosten rakenteiden analysointi sekéa laajempi tutkimus aihe-

alueeseen voi toimia sisaltona jatkotutkimukselle.

Liséksi jatkotutkimusidea tydlle voisi olla oikeusjarjestelmid vertaileva makrotut-
kimus, jossa selvitetddn eroavaisuuksia lainsaadannén koostumuksista, ajanta-
saisen lainsdadanndn muodostumisesta tai tuomareiden asemasta lainsaadan-
non muotoutumisessa. Lisaksi jatkotutkimuksena voisi olla tyon laajentaminen
tyolainsaadannon vertailuun seka perehtyminen tydntekijéiden oikeuksiin tydsuh-
teessa tai empiirinen oikeustutkimus, jossa vertaillaan, kuinka yhdenvertaisuus

ja tasa-arvo ovat toteutuneet kaytdnnéssa kummassakin maassa.



64

LAHTEET

Allen, J. Prichard, J. & Griggs, L 2013. A Workplace drug testing act for Aus-
tralia. University of Queensland Law Journal. Viitattu 22.3.2024 https://clas-
sic.austlii.edu.au/au/journals/UQLawJI/2013/17.pdf.

Attorney-General’s Department 2024. Courts. Viitattu 10.3.2024
https://www.ag.gov.au/legal-system/courts.

Australian Federal Police 2024. Spent Conviction Laws. Viitattu 26.2.2024
https://www.afp.gov.au/our-services/national-police-checks/spent-convictions-
laws-police-checks#:~:text=Commonwealth%20laws&text=Un-
der%20the%20Commonwealth%20Spent%20Convictions,were%20convic-
ted%20as%20a%?20child.

Australian Human Rights Commission 2012. On the Record. Viitattu 6.3.2024
https://humanrights.gov.au/sites/default/files/content/human_rights/criminalre-
cord/on_the_record/download/otr_guidelines.pdf.

Australian Human Rights Commission 2024a. A quick guide to Australian dis-
crimination laws. Viitattu 18.1.2024 https://humanrights.gov.au/our-work/emplo-
yers/quick-guide-australian-discrimination-laws.

Australian Human Rights Commission 2024b. Requirements for targeted re-
cruitment strategies for Aboriginal and Torres Strait Islander people to qualify as
special measures (except in New South Wales). Viitattu 24.2.2024 https://hu-
manrights.gov.au/our-work/2-requirements-targeted-recruitment-strategies-abo-
riginal-and-torres-strait-islander#longtextl.

Australian Law Reform Commission 2010. Employee Records Exemption. Vii-
tattu 5.4.2024 https://www.alrc.gov.au/publication/for-your-information-austra-
lian-privacy-law-and-practice-alrc-report-108/40-employee-records-
exemption/background-10/.

Behan, N. 2009. How to run your own court case a practical guide to represent-
ing yourself in Australian courts and tribunals (non-criminal cases). Redfern Le-
gal Centre Publishing.

Boyle, L. 2015. An Australian August Corpus: Why There is Only One Common
Law in Australia. Bond University. Viitattu 4.4.2024 https://classic.aus-
tli.edu.au/au/journals/BondLawRw/2015/3.pdf.

Butera, G. 2024. General Data Protection Regulation (GDPR): What'’s in it for
Australian organisations? Nixora Group. Viitattu 5.5.2024
https://www.dfat.gov.au/sites/default/files/nixora-group-eufta-submission.pdf.

Comcare 2024, Practical Guide for employers. Australian Government. Viitattu
27.4.2024 https://lwww.comcare.gov.au/about/forms-
pubs/docs/pubs/safety/workplace-sexual-harassment-guidance-for-employ-
ers.pdf.


https://www.afp.gov.au/our-services/national-police-checks/spent-convictions-laws-police-checks#:~:text=Commonwealth%20laws&text=Under%20the%20Commonwealth%20Spent%20Convictions,were%20convicted%20as%20a%20child
https://www.afp.gov.au/our-services/national-police-checks/spent-convictions-laws-police-checks#:~:text=Commonwealth%20laws&text=Under%20the%20Commonwealth%20Spent%20Convictions,were%20convicted%20as%20a%20child
https://www.afp.gov.au/our-services/national-police-checks/spent-convictions-laws-police-checks#:~:text=Commonwealth%20laws&text=Under%20the%20Commonwealth%20Spent%20Convictions,were%20convicted%20as%20a%20child
https://www.afp.gov.au/our-services/national-police-checks/spent-convictions-laws-police-checks#:~:text=Commonwealth%20laws&text=Under%20the%20Commonwealth%20Spent%20Convictions,were%20convicted%20as%20a%20child
https://humanrights.gov.au/our-work/2-requirements-targeted-recruitment-strategies-aboriginal-and-torres-strait-islander#longtext1
https://humanrights.gov.au/our-work/2-requirements-targeted-recruitment-strategies-aboriginal-and-torres-strait-islander#longtext1
https://humanrights.gov.au/our-work/2-requirements-targeted-recruitment-strategies-aboriginal-and-torres-strait-islander#longtext1

65

Creyke, R. Hamer, D. O’Mara, P. Smith, B & Taylor, T. 2018. Laying Down the
Law. 10t Edition. Australia: LexisNexis Butterworths.

Department of Foreign Affairs and Trade 2024. About Australia. Viitattu
4.3.2024 https://www.dfat.gov.au/about-australia#democracy.

Disability Discrimination Act 1992. Viitattu 6.3.2024. https://www.legisla-
tion.gov.au/C2004A04426/latest/text.

Fair Work Act 2009. Viitattu 4.3.2024 https://www.legisla-
tion.gov.au/C2009A00028/latest/text.

Fair Work Commission 2023. General Protections Bechbook. Commonwealth of
Australia. 3.7.2023. Viitattu 25.2.2024 https://www.fwc.gov.au/docu-
ments/benchbooks/general-protections-benchbook.pdf.

Fair Work Commission 2024a. What is a National System Employer?, Viitattu
1.3.2024 https://lwww.fwc.gov.au/what-national-system-employer.

Fair Work Commission 2024b. Who the general protection laws cover. Viitattu
3.3.2024 https://www.fwc.gov.au/job-loss-or-dismissal/dismissal-under-general-
protections/about-general-protections/who-general-O0.

Fair Work Ombudsman 2023. Best Practice Guide. Viitattu 6.4.2024
https://www.fairwork.gov.au/sites/default/files/migration/711/workplace-privacy-
best-practice-guide.pdf.

Fair Work Ombudsman 2024a. National Employment Standards. Viitattu
11.3.2024 https://lwww.fairwork.gov.au/employment-conditions/national-emplo-
yment-standards.

Fair Work Ombudsman 2024b. Record Keeping. Viitattu 17.2.2024
https://www.fairwork.gov.au/pay-and-wages/paying-wages/record-keeping.

Fair Work Ombudsman 2024c. Fair Work System. Viitattu 17.5.2024
https://www.fairwork.gov.au/about-us/workplace-laws/fair-work-system.

Finlex 2007, Sopimus 91/2007. Viitattu 7.1.2024 https://www.finlex.fi/fi/sopimuk-
set/sopsteksti/2007/20070091/20070091_2#idm46434450156528.

Fitzmaurice 2016, Is Genetic Testing in the Workplace Lawful. Australian HR
Institute. Viitattu 21.3.2024 https://www.hrmonline.com.au/section/legal/genetic-
testing-discrimination-at-work.

Hallituksen esitys HE 19/2014 Hallituksen esitys eduskunnalle yhdenvertaisuus-
laiksi ja eréiksi siihen liittyviksi laeiksi. Viitattu 25.3.2024
https://www.finlex.fi/fi/esitykset/he/2014/20140019.

Harris, B & McPherson, A. Australia: Privacy Act reform: What employers need
to know. Herbert Smith Freehills. 14.10.2022 Viitattu 17.2.2024
https://hsfnotes.com/employment/2022/10/14/australia-privacy-act-reform-what-
employers-need-to-know/.


https://www.fwc.gov.au/what-national-system-employer
https://www.fairwork.gov.au/employment-conditions/national-employment-standards
https://www.fairwork.gov.au/employment-conditions/national-employment-standards
https://www.finlex.fi/fi/sopimukset/sopsteksti/2007/20070091/20070091_2#idm46434450156528
https://www.finlex.fi/fi/sopimukset/sopsteksti/2007/20070091/20070091_2#idm46434450156528

66

Hietala, H. & Kaivanto, K. 2021. Tydsopimus ja johtajasopimus. 7., uudistettu
painos. Helsinki Alma Talent.

High Court of Australia 2020. Operation of the High Court. Viitattu 1.11.2023
https://www.hcourt.gov.au/about/operation.

Huhta, H-K. 2021. Suomen ty6lainsdadanto pahkinankuoressa. Helsinki: Edita
Publishing Oy.

Husa, J. 2013. Oikeusvertailu: Teoria ja metodologia. Helsinki: Lakimiesliiton-
kustannus.

Joki, M. 2018. Henkilostdasiantuntijan kasikirja. Helsinki: Kauppakamari.

Koskinen, S. 2021. Vierashuoneessa tydoikeuden emeritusprofessori Seppo
Koskinen: Terveydentilatietojen kerddminen tyonhakijasta. 8.10.2021. Edilex.
Viitattu 11.1.2024 https://www.edilex.fi/uutiset/71657.

Labour Rights Index 2022. Wagelndicator Foundation, Centre for Labour re-
search. Viitattu 12.5.2024 https://labourrightsindex.org/Iri-2022-documents/Iri-
2022-final-7-oct.pdf.

Labour Rights Index 2024.Labor Rights Index 2022. Viitattu 11.3.2024 https://la-
bourrightsindex.org/heatmap-2022/2022-the-index-in-text-explanation/labour-
rights-index-2022.

Laki miesten ja naisten valisesta tasa-arvosta 8.8.1986/609. Viitattu 30.3.2024
https://www.finlex.fi/fi/laki/ajantasa/1986/19860609

Laki yksityisyydensuojasta tydelamassa 13.8.2004/759. Viitattu 5.2.2024
https://www.finlex.fi/fi/laki/ajantasa/2004/20040759.

Leppanen, K. 2015. Yhdenvertaisuus ty6elamassa. Helsinki: Talentum Media.

Lorraine, P. 2014. The Legalities of Medicals. Australian HR Institute. Viitattu
21.3.2024 https://www.hrmonline.com.au/section/legal/legalities-medicals/.

Mattila, H. 2024. Oikeustiede: Vertaileva oikeustiede. Tieteen termipankki. Vii-
tattu 1.2.2024 https://tieteentermipankki.fi/wiki/Oikeustiede:vertaileva oikeus-
tiede.

Metsdmuuronen, J. 2011. Tutkimuksen tekemisen perusteet ihmistieteissa: Opis-
kelijalaitos. 2. laitos (4. laitoksen pohjalta). Helsinki: International Methelp.

National Centre for Education and Training on Addiction (NCETA), Flinders Uni-
versity 2020. Workplace alcohol and drug testing. Viitattu 22.3.2024 https://work-
life.flinders.edu.au/application/files/9916/0271/7805/NCETA-HTG-drug-test-
ing_20201008.pdf.

Neuvonen, R. 2014. Yksityisyyden suoja Suomessa. Helsinki: Helsingin Kamari
Oy.


https://www.hcourt.gov.au/about/operation
https://www.edilex.fi/uutiset/71657
https://www.finlex.fi/fi/laki/ajantasa/2004/20040759

67

Nieminen, K. 2023. Tydpaikan lait ja tydsuhdeopas 2023. 23., uudistettu painos,
Helsinki: Alma Talent Oy.

Office of the Australian Information Commissioner 2024a. Employment. Viitattu
20.2.2024 https://www.oaic.gov.au/privacy/your-privacy-rights/more-privacy-
rights/employment#:~.

Office of the Australian Information Commissioner 2024b. Read the Australian
Privacy Principles. Viitattu 1.5.2024 https://www.oaic.gov.au/privacy/australian-
privacy-principles/read-the-australian-privacy-principles

Office of the Australian Information Commissioner 2024c. Rights and responsi-
bilities. Viitattu 20.2.2024 https://www.0aic.gov.au/privacy/privacy-legisla-
tion/the-privacy-act/rights-and-responsibilities#:.

Office of Australian Information Commissioner 2024d. What we do. Viitattu
21.2.2024 https://www.oaic.gov.au/about-the-OAIC/what-we-do.

Paanetoja, J. 2023. Tyboikeus tutuksi: Kasikirja. Kolmas uudistettu painos. Hel-
sinki: Edita Publishing Oy.

Parliamentary Education Office 2023. Rule of Law. Commonwealth of Australia
29.11.2023. Viitattu 4.4.2024 https://peo.gov.au/understand-our-parlia-
ment/how-parliament-works/system-of-government/rule-of-law.

Patrignani, E. 2017. Otherness, pluralism and context: Underground issues in
comparative legal studies. Rovaniemi: University of Lapland.

Racial Discrimination Act 1975. Viitattu 24.2.2024 https://www.legisla-
tion.gov.au/C2004A00274/latest/text.

Sopimus 91/2007. Suomen hallituksen ja Australian hallituksen vélilla tuloveroja
koskevan kaksinkertaisen verotuksen valttdamiseksi ja veronkiertamisen esta-
miseksi. Viitattu 7.1.2024 https://www.finlex.fi/fi/sopimukset/sop-
steksti/2007/20070091/20070091_2.

State Library New South Wales 2017. Introduction to courts. Viitattu 10.3.2024
https://www.sl.nsw.gov.au/find-legal-answers/books-online/hot-topics-courts-
and-tribunals/introduction-courts

Stewart, A. 2021 Stewart’s Guide to Employment Law. seventh edition. Alexan-
dria NSW: Federation press.

Stewart, A. 2024. Supplement for Stewart’s Guide to Employment Law — Sev-
enth Edition The Federation press. https://federationpress.com.au/wp-con-
tent/uploads/2024/01/ELG7-Supp-Jan24-FINAL.pdf.

Stone, J. Cox, A. Gavin. M & Carpini, J. 2024. Human Resource Management.
11t edition. Brisbane QLD: John Wiley & Sons Australia.

Supreme Court of Western Australia 2022, Court system in Western Australia.
24.3.2022. Viitattu 08.03.2024 https://www.supreme-
court.wa.gov.au/C/court_system_in_western_australia.aspx.


https://www.oaic.gov.au/privacy/your-privacy-rights/more-privacy-rights/employment#:~
https://www.oaic.gov.au/privacy/your-privacy-rights/more-privacy-rights/employment#:~
https://www.supremecourt.wa.gov.au/C/court_system_in_western_australia.aspx
https://www.supremecourt.wa.gov.au/C/court_system_in_western_australia.aspx

68

Suojelupoliisi 2024. Turvallisuusselvityksia tehdddn Suomen turvallisuuden ja
edun suojelemiseksi. Viitattu 11.01.2024 https://supo.fi/miksi-turvallisuusselvi-
tys-tehdaan.

Suomi Ulkomailla 2024, Kahdenvaliset Suhteet. Viitattu 7.1.2024 https://finlan-
dabroad.fi/web/aus/kahdenvaliset-suhteet#Suomalaisetsuomenkieli.

Tamm, D. Letto-Vanamo, P. 2015 Oikeuden Maailma, Nakotkulmia oikeuskult-
tuureihin. Viitattu 11.1.2021 Toinen Painos. Suomalainen Lakimiesyhdistys.
Vantaa: Hansaprint Oy https://edition.fi/lakimiesyhdistys/catalog/down-
load/111/58/217-.1%inline=1.

Tasa-arvo 2024a. Syrjinta tyontekijoiden valinnassa. Viitattu 16.1.2024
https://tasa-arvo.fi/syrjinta-tyontekijoiden-valinnassa.

Tasa- Arvo 2024b. Todistustaakka ja syrjintdolettama. Viitattu 16.1.2023
https://tasa-arvo.fitodistustaakka-ja-syrjintaolettama.

Thomson Reuters 2019. The Law Handbook 15th edition. Redfern Legal Centre
Publishing, Riverwood NSW. Viitattu 7.4.2024 https://www.sl.nsw.gov.au/si-
tes/default/files/law_handbook 15e 1.pdf.

Tietosuojavaltuutetun toimisto 2020. Tydelaman tietosuojan kasikirja.
18.6.2020. Viitattu 5.5.2024 https://tietosuoja.fi/docu-
ments/6927448/8214540/Ty%C3%B6el%C3%A4m%C3%A4n+tietosuo-
jan+k%C3%A4sikirja+2020-+Tietosuojavaltuutetun+toimisto.pdf.

Turvallisuusselvityslaki 726/2014. Viitattu 12.1.2024 https://www.fin-
lex.fi/fi/llaki/ajantasa/2014/20140726.

Tutkimuseettinen neuvottelukunta 2023. Hyva tieteellinen kaytanto ja sen louk-
kausepailyjen kasitteleminen Suomessa. Tutkimuseettisen neuvottelukunnan
HTK-ohje 2023. Viitattu 11.5.2024 https://tenk.fi/sites/default/files/2023-03/HTK-
ohje_2023.pdf.

Tyo6suojelu.fi 2024a, Luottotiedot. Viitattu 11.1.2024 https://tyosuojelu.fi/ty-
osuhde/oikeudet-ja-velvollisuudet-tyossal/yksityisyyden-suoja/luottotiedot.

Tyo6sojelu.fi 2024b. Huumausainetestaus. Tydsuojeluhallinnon verkkopalvelu
Viitattu 11.1.2024 https://tyosuojelu.fi/tyosuhde/oikeudet-ja-velvollisuudet-ty-
ossalyksityisyyden-suoja/huumausainetestaus.

Tyosuojelu.fi 2024c. Yksityisyyden suoja. Tyosuojeluhallinnon verkkopalvelu.
Viitattu 2.5.2024 https://tyosuojelu.fi/tyosuhde/oikeudet-ja-velvollisuudet-ty-
ossalyksityisyyden-suoja.

Valkonen, M. & Koskinen, S. 2018. Yhdenvertainen kohtelu tydsuhteessa. 1. pai-
nos. Helsinki: Alma Talent Oy.

Viitala, R. 2021. Henkiloéstojohtaminen: Keskeiset kasitteet, teoriat ja trendit. 1.
painos. Helsinki: Edita Publishing Oy.


https://supo.fi/miksi-turvallisuusselvitys-tehdaan
https://supo.fi/miksi-turvallisuusselvitys-tehdaan
https://edition.fi/lakimiesyhdistys/catalog/download/111/58/217-.1?inline=1
https://edition.fi/lakimiesyhdistys/catalog/download/111/58/217-.1?inline=1
https://tasa-arvo.fi/syrjinta-tyontekijoiden-valinnassa
https://www.sl.nsw.gov.au/sites/default/files/law_handbook_15e_1.pdf
https://www.sl.nsw.gov.au/sites/default/files/law_handbook_15e_1.pdf
https://tyosuojelu.fi/tyosuhde/oikeudet-ja-velvollisuudet-tyossa/yksityisyyden-suoja/luottotiedot
https://tyosuojelu.fi/tyosuhde/oikeudet-ja-velvollisuudet-tyossa/yksityisyyden-suoja/luottotiedot
https://tyosuojelu.fi/tyosuhde/oikeudet-ja-velvollisuudet-tyossa/yksityisyyden-suoja/huumausainetestaus
https://tyosuojelu.fi/tyosuhde/oikeudet-ja-velvollisuudet-tyossa/yksityisyyden-suoja/huumausainetestaus

69

Vilkka, H. 2021a. Nain onnistut opinnaytetydssa: Ratkaisut tutkimuksen umpiku-
jiin. Jyvaskyla: PS-kustannus.

Vilkka, H. 2021b. Tutki ja kehitd. 5., paivitetty painos. Jyvaskyla: PS.kustannus.

WGEA 2023a. Gender Equality Reporting. Commonwealth Government of Aus-
tralia. Viitattu 15.3.2024 https://www.wgea.gov.au/reporting-guide/ge/eligibility-
compliance.

WGEA 2023b. Gender Equality Standards. Commonwealth Government of Aus-
tralia. Viitattu 27.4.2024 https://www.wgea.gov.au/reporting-guide/ge/ge-stand-
ards#meeting-the-ge-standard.

WorkCover NSW 2006. Alcohol and other drugs in the workplace. Guide to de-
veloping a workplace alcohol and other drugs policy. Viitattu 22.3.2024
http://www.safework.nsw.gov.au/__data/assets/pdf_file/0003/49962/drugs_alco-
hol_workplace_guide_1359.pdf.

Yhdenvertaisuuslaki 1325/2014. Viitattu 25.3.2024 https://www.fin-
lex.fi/fi/laki/ajantasa/2014/20141325.

Yhdenvertaisuusvaltuutettu 2024a. Hairinta tydpaikalla. Viitattu 16.1.2024
https://yhdenvertaisuusvaltuutettu.fi/hairinta-tyopaikalla.

Yhdenvertaisuusvaltuutettu 2024b. Syrjntaperusteet. Viitattu 26.3.2024
https://yhdenvertaisuusvaltuutettu.fi/syrjintaperusteet.

Ylitepsa 2019. Tybelaman tietosuojalaki. Ty6- ja Elinkeinoministerio. TEM- esit-
teet. Viitattu 11.1.2024 https://tem.fi/docu-
ments/1410877/2917589/Ty%C3%B6el%C3%A4m%C3%A4n-+tieto-
suoja/f94ad4el3-9e89-43ea-a6f0-f7c3de37ab9d#:


https://yhdenvertaisuusvaltuutettu.fi/hairinta-tyopaikalla

