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1 JOHDANTO

Syrjinta niin tyopaikoilla, tyéhonottotilanteissa kuin yleisellakin tasolla on lisdén-
tynyt. Tasapuoliseen kohteluun on alettu kiinnittd4 entistd enemmaé&n huomiota ja
siithen suhtaudutaan vakavammin. Syrjinnésta sdadetaan useissa laeissa. Muun mu-
assa Suomen perustuslaki (731/1993) kieltaa syrjinnén ja takaa tasapuolisen kohte-
lun. Taman tutkimuksen kannalta tarkeimmat lait, jossa syrjinnasté saadetaan, ovat
yhdenvertaisuuslaki (1325/2014) ja tyosopimuslaki (55/2001). Tyosyrjintédéd voi
esiintyd kaikissa tyGsuhteen vaiheissa: tyohonotossa, tydsuhteen aikana tai tyosuh-

teen paattyessa.
1.1 Tutkimuksen aihe

Tutkimusaiheeni on vammaisuuden tai terveydentilan perusteella tapahtuva tyosyr-
jint& tyohonotossa. Kaikki muut syrjintaperusteet rajataan tutkimuksen ulkopuo-
lelle. Vammaisuuden tai terveydentilan perusteella tapahtuvasta syrjinnasta on saa-
detty yhdenvertaisuuslain (1325/2014) 3 luvun 8 8:ssd. Liséksi kyseisessa laissa on
séadetty syrjinnan eri muodoista, joita ovat positiivinen erityiskohtelu (9 §), véliton
syrjinta (10 8), vélillinen syrjinta (13 8), hairinta (14 8) ja lisdksi vammaisilta koh-
tuullisten mukautusten epddminen on syrjintaa (15 8). Yhdenvertaisuuslain lisaksi
syrjinndn kiellosta séadetdan rikoslaissa (39/1889), niin 11 luvun 11 § yleisessa
syrjintd saddoksessd, kuin 47 luvun 3 § tydsyrjintdd koskevassa sdadoksessé. Li-
séksi syrjinnan kiellosta on sdédetty myds muissa laeissa. Tutkimuskysymyksena
on, mitd vammaisuuden tai terveydentilan perusteella tapahtuva syrjinté tyéhonot-
totilanteessa yhdenvertaisuuslain mukaan tarkoittaa. Lis&ksi oikeustapauksien
kautta arvioin, millainen teko kdytdnnon toimena tayttaa tyosyrjinnan vammaisuu-

den tai terveydentilan perusteella.
1.2 Tutkimusmenetelmat ja tutkimusmetodit

Tutkimusmetodina kaytan oikeusdogmaattista eli lainopillista menetelmé&é, jonka
tehtava on oikeusnormien tulkinta. Tutkin voimassa olevaa lainsaadéantoa eli vah-

vasti velvoittavia oikeuslahteits, heikosti velvoittavina oikeuslahteena hallituksen



esityksid seka sallittuja oikeuslahteité eli oikeustieteellisid Kkirjoituksia. (Tolonen
2003.)

Tutkimus toteutetaan kvalitatiivisena eli laadullisena tutkimuksena, jossa tutkimuk-
sen kohdetta tutkitaan kokonaisvaltaisesti. Tutkimus metodina on sisallénanalyysi,
tutkimuksessa tutkitaan seka tulkitaan voimassa olevaa lainsdadantoa. Sisallonana-
lyysin avulla tehddén toistettavia péatelmié tutkimusaineistosta ja sen suhteesta
asia- ja sisaltoyhteyteen. Sen tulee olla yleistettavé, ja analyysin tulee tukeutua teo-
riaan. (Anttila 1998, Tutkimisen taito ja tiedonhankinta 9.2.2.)

1.3 Tutkimuksen rakenne

Tutkimuksessa kéydaan aluksi 1api aihetta koskevaa lainsdéddantod seka tutkimus-
aiheen kannalta keskeiset késitteet. Ensimmaisessa teoriakappaleessa méaéritellaan
tyon kannalta keskeisimmat kasitteet, joita ovat vammaisuuden ja terveydentilan
maaritelmad, kohtuulliset mukautukset vammaisille sekd syrjintd. Syrjinnan eri muo-
dot kaydaan myos lapi. Toisessa teoriakappaleessa kdydaan lapi tyéhonottotilanne
ja mité siihen siséltyy. Viimeisena teoriakappaleena, ennen yhteenvetoa, on syrji-
tyksi tulleen oikeussuojasta, auttavista viranomaisista seka vahingonkorvauksesta
ja tyosyrjinnasta rikoksena rikoslain nakokulmasta. Teoria koostuu lainsdédan-
nostd, lain esitoisté eli hallituksen esityksistd sek& oikeuskirjallisuudesta. Oikeus-
tapauksia kaytetddn havainnollistamaan ja vahvistamaan teoriaa. Yhteenveto kap-
paleessa kaydaan lapi tutkimustulos seké arvioidaan tutkimuksen luotettavuutta re-

liabiliteetin ja validiteetin avulla. Liséksi esitan jatkotutkimusehdotukseni.



2 KASITTEITA

Tassa kappaleessa mééritelladn aiheen kannalta olennaisia kasitteitd, joita ovat
vammaisuuden ja terveydentilan maaritelmat, miten ne eroavat toisistaan ja toi-
saalta mika niit4 yhdistad. Kappaleessa kasitelladn vammaisten kohtuullisia mukau-
tuksia, mitd velvollisuuksia tydnantajalla on asian suhteen seka millaiset mukau-
tukset ovat kohtuullisia. Syrjinnasta kdydaan lapi eri muodot, esimerkiksi mité eroa
on valilliselld ja valittdmalla syrjinnalla. Késitteiden ymmaértdminen on tarkeé osa

kokonaisuuden ymmartdmisessa.
2.1 Vammaisuuden ja terveydentilan maaritelma

Vammaisuuden madritelma vaihtelee riippuen henkilén ymparéimésta suhteesta
yhteiskuntaan. Ajattelutapa oikeusperustaisesta ndkemyksesta yhdistettynd vam-
maisuuden ja yhteiskunnan valisessa suhteessa saa ilmauksensa yleissopimuksesta
vammaisten henkil6iden oikeuksista (27/2016). Sen ensimmaisessa artiklassa tode-
taan, ettd vammaisiin henkildihin kuuluvat ne, joilla on sellainen pitkdaikainen ruu-
miillinen, henkinen, alyllinen tai aisteihin liittyvd vamma, jonka vuorovaikutus eri-
laisten esteiden kanssa voi estdé heidén tdysmadréisen ja tehokkaan osallistumi-
sensa yhteiskuntaan yhdenvertaisesti muiden kanssa. (Nurmi-Koikkalainen, Ahola,
Gissler, Halme, Koskinen, Luoma, Malmivaara, Muuri, Sainio, Saaksjarvi & Vay-
rynen 2017, 10-11.)

Ei ole olemassa yksiselitteistd oikeudellista maaritelma4 vammaisuudelle, mutta
sille on annettu eri laeissa erilaisia definitioita. Sitd ei ole maaritelty tyosyrjintadi-
rektiivissa, mutta Euroopan unionin tuomioistuin on oikeuskéytanndsséan toden-
nut, ettd YK:n vammaisten henkil6iden oikeuksia koskevaa yleissopimusta tulee
tulkita niin pitkélle kuin mahdollista. Silla ei ole vélia onko vammaisuus syntype-
réistd vai tapaturmasta johtuvaa, merkitsevaa on, ettd vamma on pitk&aikainen. Eu-
roopan unionin tuomioistuimen mukaan vammaisuuden késitettd on tulkittava si-
ten, kun sairaus aiheuttaa fyysisen, psyykkisen tai henkisen vaurion niin etta se ra-
joittaa tai estéa pitkdaikaisesti henkilon mahdollisuutta tdysmaéaréiseen tydelamaan
osallistumisen yhdenvertaisesti muiden kanssa. Nain ollen, jotta vammaisuuden

maadritelma tayttyy, tulee rajoitteen olla sellainen, ettd vuorovaikutuksessa erilaisten



esteiden kanssa se estéa tyoelaméan osallistumisen yhdenvertaisesti muiden kanssa.
Mikali tyontekija kykenee suorittamaan tyotehtavia rajoitetusti, se ei estd hénen
kuulumistaan terveydentilan perusteella vammaisuuden kasitteen piiriin, silla vam-
maisuus rajoittaa tyontekoa, mutta ei tee siitd mahdotonta. Vammaisuuden mééri-
telmd on méaritelty vammaisuuden perusteella jérjestettavista palveluista ja tuki-
toimista annetussa laissa (380/1987) niin, ettd vammaisella henkil6lla tarkoitetaan
henkildd, jolla vamman tai sairauden vuoksi on pitkdaikaisia vaikeuksia suoriutua
tavanomaisessa eldmassa. Vamman syntymiselld tai silld onko sairaus tai vamma
parantuva vai parantumaton, ei ole merkitysta, vaan laéketieteellisell& diagnoosilla,
nain ollen myds tietoisesta riskinotosta syntynyt vamma kuuluu vamman kasittee-
seen. (Leppanen 2015, 122; Valkonen & Koskinen 2018, 167-168.)

Terveydentilaa koskeva maaritelma tulee kansainvalisesta tautiluokituksesta ICD-
10, joka sisaltaa luokituksen sairauksista. Se pitaa sisalladn myos Z-luokan, johon
siséltyy tekijoitd, jotka voivat vaikuttaa terveydentilaan. Tamén Z-luokan tekijat
eivat kuitenkaan itsessadn saa terveydentilan perusteella syrjintdsuojaa. Sen sijaan
terveydentilaksi katsotaan ndiden tekijoiden, esimerkiksi alkoholin liikakaytosta
johtuvat liitdnnéissairaudet, kuten maksasairaus tai mielenterveyshairio. Seikat,
jotka vain voivat vaikuttaa terveydentilaan, eivét saa ldhtokohtaisesti syrjintdsuojaa
terveydentilana (Leppanen 2015, 123). Myds fyysinen kunto on tekijé, joka voi vai-
kuttaa terveydentilaan, mutta ei kuitenkaan muodosta terveydentilaa. Kuitenkin esi-
merkiksi liikalihavuus luokitellaan sairaudeksi, joissakin tapauksissa se voidaan
my0s tulkita tydsyrjintadirektiivissé tarkoitetuksi vammaksi, mikali se aiheuttaa
vammaisuuden madritelmén kaltaisen rajoituksen. Sairaudesta voikin seurata vam-
mautuminen, jolloin terveydentila muuttuu vammaisuudeksi. Euroopan unionin
tuomioistuin onkin ratkaisuissaan (C-335/11 ja C-337/11) katsonut, ett&d mikali pit-
kaaikainen sairaus aiheuttaa fyysistd, psyykkista tai henkista vauriota, joka johtaa
siihen, ettei henkild voi toimia tydelaméassa yhdenvertaisesti muiden tyontekijoiden
kanssa, voi téllainen sairaus tayttaa tyosyrjintadirektiivissé tarkoitetun vammaisuu-
den kasitteen. (Leppanen 2015, 123; Valkonen & Koskinen 2018, 145.)

Terveydentilalla viitataan seké fyysiseen ettd psyykkiseen terveydentilaan, ja se
kattaa sekd akuutit ettd krooniset sairaudet (HE 19/2014, 67). Terveydentila on laaja



kéasite, joka kattaa enemman kuin sairaus. Esimerkiksi tyduupumus ei ole sairaus,
mutta se on osa terveydentilaa ja kaikki tautiluokitellut sairaudet katsotaan osaksi
terveydentilaa, esimerkiksi nikotiiniriippuvuus on virallisesti luokiteltu krooniseksi
sairaudeksi. Nain ollen mikali tydnantaja tietda tyonhakija nikotiiniriippuvuudesta
ja jattad valitsematta hanet sen vuoksi, asettaa hén tyonhakijan eriarvoiseen ase-
maan terveydentilan vuoksi. Leppanen (2015) on katsonut, ettei huumeidenkayttoa
voida katsoa sairaudeksi, joten huumetestaamista ei voida katsoa syrjinnaksi. (Lep-
panen 2015, 123; Valkonen & Koskinen 2018, 145.)

Lain yksityisyyden suojasta tytelaméssa (759/2004) 3 §:n mukaan tydnantaja saa
kasitella vain valittémasti tyosuhteen kannalta tarpeellisia henkil6tietoja. Lain 5
8:554 séadetdan terveydentilaa koskevien tietojen késittelysta. Tyonantajalla on oi-
keus kasitelld tietoja, jos ne on kerétty tydntekijalta tai hanen kirjallisella suostu-
muksellaan muualta ja néiden tietojen kasittely on tarpeen esimerkiksi tydsta pois-
saolon perustellun syyn selvittdmiseksi. (Leppénen 2015, 123.) Henkilon tervey-
dellisia tietoja voidaan kasitella, mikali tyontekija haluaa tyokykyansa selvitettédvan
niiden perusteella. Yksityisyyden suojaa koskeva saédntely rajoittaa tydnantajan oi-
keuden kysya tyontekijalta vain hanen yleisté terveydentilaansa, mutta tynanta-
jalla on kuitenkin oikeus tietdd tyontekijan terveydentilasta, joka aiheuttaa rajoit-
teen tai esteen tyontekemiselle. Henkilon terveydentilaa koskevia tietoja saavat ké-
sitelld vain ne henkildt, jotka tekevat niiden perusteella tydsuhdetta koskevia péaa-
toksid. (Bruun & Koskull 2012, 216; Valkonen & Koskinen 2018, 146.)

2.2 Kohtuulliset mukautukset vammaisille

Mukauttamisella tarkoitetaan kaikkia niitd toimia, jotka edistavat ja kaikkien niiden
eri esteiden poistamista, jotka vaikeuttavat vammaisten henkiléiden toimimista ja
osallistumista tydelamaan yhdenvertaisesti muiden kanssa. (Valkonen & Koskinen
2018, 180.) Yhdenvertaisuuden edistdminen mukautusten avulla perustuu tydsyr-
jintadirektiiviin. Sen lisdksi YK:n vammaissopimuksessa on maarays kohtuullisista
mukautuksista, joita tydnantajan tulee tehda auttaakseen vammaista henkil6a toi-
mimaan tydyhteisossé yhdenvertaisella tavalla muiden tyontekijéiden kanssa. Li-

séksi laissa vammaisuuden perusteella jarjestettavistd palveluista ja tukitoimista
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(1987/380) eli vammaispalvelulain 1 8:ssa sdadetd&dn vammaisen henkilon edelly-
tyksistd elad ja toimia yhdenvertaisena yhteiskunnan jasenend seka ehkaista ja pois-
taa vammaisuuden aiheuttamia haittoja ja esteitd. Nailla saannoksilla varmistetaan
mukautusten onnistuminen. Yhdenvertaisuuden edistamiseksi tydsopimuksen mo-
lempien osapuolien, eli tyontekijén ja tyonantajan, tulee tehda kaikki asianmukaiset
ja kulloisenkin tilanteen vaatimat toimet, jotta kohtuulliset mukautukset saadaan
tehtyd. Kohtuullinen mukauttaminen arvioidaan yksittaistapauksellisesti ja siihen
kohdistuvat toteutettavat toimet tulevat olla kohtuullisia ja asianmukaisia, mutta
niisté ei saa aiheutua ty6nantajalle kohtuutonta rasitetta. Rasitetta ei pidetd kohtuut-
tomana, jos se riittdvassé madrin korvautuu jasenvaltiossa toteutetuilla vammaispo-
litiikan toimenpiteilla (Koskinen & Valkonen 2018, 179). (Valkonen & Koskinen
2018, 179; Leppéanen 2015, 43, 169-170.)

Ty0Onantajan on tehtdva kohtuulliset mukautukset, kun niiden tarve ilmenee, joko
tyosuhteen aikana tai vammaista henkil6a palkattaessa. Naiden kohtuullisten mu-
kautusten epaaminen on kiellettya syrjintad. Kohtuullisten mukautusten epdaminen
on kiellettya syrjintda vain silloin, jos tydnantaja ei ole ryhtynyt nimenomaisiin toi-
miin, kun on ilmennyt tarve mukautuksille, sitd on pyydetty tai kun mukautusta on
voitu pitédd kohtuullisena. Tarve mukautuksille ilmenee yleensa jo tyéhdnottotilan-
teessa, jolloin tulee selvittdd, minkalaisille kohtuullisille mukautuksille on tarve, ja
mitd tydnantajalta voidaan vaatia. Mikali ansioitunein hakija on vammainen, ei
hanta saa jattaa valitsematta h&nen tarvitsemiensa mukautusten vuoksi, mikali tyon-
antaja pystyy ne ilman kohtuuttomuutta tekemaan. (Tiitinen & Kroger 2012, 181-
182; Leppanen 2015, 43, 169-170.)

Mukautusvelvollisuuden koskiessa vain kohtuullisia jérjestelyitd, kohtuullisuutta
arvioidessa tulee ottaa huomioon moni eri asioita. Tallaisia asioita voivat olla tyon-
antajan toiminnan laatu ja laajuus sekd mukautuksista aiheutuvat kustannukset. Li-
séksi tulee ottaa huomioon tydnantajan tosiasiallinen mahdollisuus tehd& muutoksia
tyoympaéristossa eikd kohtuulliset mukautukset saa muuttaa liiaksi tyOpaikan toi-
mintaa tai vaarantaa tyoturvallisuussdédnnosten noudattamista. (Tiitinen & Kroger
2012, 182.) Kdytanngssa tyonantajan mahdollisuuksia tehdé sinédnsa kohtuullisena

pidettdvia mukautuksia saattaa rajoittaa esimerkiksi se, ettd tyOnantaja toimii
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vuokratiloissa ja vuokranantaja ei salli mukautusten toteuttamista (Leppénen 2015,
172). Mukautuksista ei saa koitua kohtuutonta rasitetta, esimerkiksi taloudellisesti.
Sen tulee olla myds vammaisen henkilon ndkékulmasta kohtuullista. Niiden tulee
olla tarkoituksenmukaisia ja turvallisia sek& asianmukaisia, miké sisaltaa tehokkuu-
den ja kaytannollisyyden. Ty6elamassa mukautuksiin ja niiden mahdollisuuksiin ja
kohtuullisuuteen vaikuttaa tyonantajan toiminnan luonne. Ty6elamassa mukautuk-
set yleisesti kohdistuvat tyoloihin, tyémenetelmiin seké apuvalineisiin, vammai-
sen henkilén yksilélliset tarpeet huomioiden. Kohtuullisia mukautuksia voivat olla
tyopisteen siirtdminen helppokulkuiseen paikkaan, mikéali henkil6 on pydrétuolissa.
(HE 2014/19, 80.) Yksi yleisimmistd mukautuksista on osa-aikainen tydskentely.
Ja ty6nantajan tulee pyrkia jarjestaméaan tyot siten, ettd se on mahdollista, mikali se

ei aiheuta kohtuutonta haittaa tynantajalle.
2.3 Syrjinta

Syrjintad voi esiintyd monissa eri muodoissa. Niistd on sdadetty yhdenvertaisuus-
laissa (1325/2014) ja niita ovat véliton ja valillinen syrjintd, hairintd seka ohje tai
kasky syrjia. Nama kaikki syrjinndn muodot oikeuttavat yhdenvertaisuuslaissa saa-
dettyyn hyvitykseen (Valkonen & Koskinen 2018, 65). Naiden syrjinndn muotojen
lisdksi yhdenvertaisuuslain (1325/2014) 15 §:n mukainen vammaisilta henkiloilta

mukautusten epdadminen luetaan syrjinnaksi.

Suomen perustuslaki takaa yhdenvertaisen kohtelun ja kieltdd syrjinnan erinaisten
henkil@ihin liittyvien syiden perusteella. Tyonantajan velvollisuudet luetellaan tyo-
sopimuslaissa (55/2001): 2 luvun 2 §:ssd saadetdaan tasapuolisesta kohtelusta ja syr-
jinnén kiellosta. Tyonantajan on kohdeltava tyontekij6ita tasapuolisesti ellei siité
poikkeaminen ole perusteltua. Ty6honottotilanteessa syrjinta tapahtuu, jos tyonte-
kija sivuutetaan valinnassa epdasiallisin syin, kuten esimerkiksi terveydentilansa
perusteella. Yhdenvertaisuuslaissa (1325/2014) kielletdan niin véliton kuin valilli-
nenkin syrjintd. Lis&ksi lain 17 8:ssd sd&detdén syrjivasta tyopaikkailmoittelusta.
Ty0Onantaja ei saa avoimessa tyopaikkailmoittelussa oikeudettomasti edellyttaa ha-

kijoilta, yhdenvertaisuuslaissa tarkoitettuja henkil6on liittyvd ominaisuuksia.
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Niin Suomessa kuin EU:ssa on pyritty takaamaan naisten ja miesten tasa-arvoinen
kohtelu tydeldmassa. EU:n perusoikeuskirjan perustamissopimukseen on vahvis-
tettu syrjinnankiellot eri perustein. EU-sopimuksen 21 artiklassa saddetaan kiellosta
koskien syrjintaa sukupuolen, rodun, etnisen alkuperan, uskonnon, vakaumuksen,
vammaisuuden, ian tai sukupuolisen suuntautumisen perusteella. (Euroopan Unio-
nin perusoikeuskirja.) Suomen tyolainsaddannossa (tydsopimuslaki (55/2001 2
luku 2 8) on yleisen syrjinnén kiellon s&&nnds, jonka mukaan tyénantajan on koh-
deltava tyontekijoitdan tasapuolisesti syrjimatta heita laissa luetelluista syista. Syr-

jinnan kielto koskee myds tydhonottotilannetta. (Bruun & Koskull 2012, 195.)
Héirinnasta sdddetddn yhdenvertaisuuslain (1325/2014) 14 8:ssa:

” Henkilon ihmisarvoa tarkoituksellisesti tai tosiasiallisesti loukkaava kayt-
tdytyminen on hairintad, jos loukkaava kéyttdytyminen liittyy 8 §:n 1 mo-
mentissa tarkoitettuun syyhyn ja kayttaytymisella luodaan mainitun syyn
vuoksi henkil6é halventava tai noyryyttavé taikka hanta kohtaan uhkaava,
vihamielinen tai hyokkaava ilmapiiri.

Tybnantajan menettelyd on pidettava syrjinténd, jos ty0nantaja saatuaan tie-
don siitd, ettd tyontekija on joutunut tydssdan 1 momentissa tarkoitetun hai-
rinndn kohteeksi, laiminly6 ryhtyé kdytettavissadn oleviin toimiin hdirinnan
poistamiseksi.”
TyoOnantajan mahdollisia toimia hairinnan poistamiseksi ovat esimerkiksi ohjeista-
minen hairinndn lopettamisesta, varoitus ja tyosuhteen paattdminen. Tydnantajan
menettely ei ole syrjintdd, mikali han ei ole saanut tietdd tyontekijan joutumisesta
tydpaikalla héirinnan kohteeksi. Hairinta on kayttaytymistd, joka osoittaa epakun-
nioitusta henkil6d kohtaan yhdenvertaisuuslain (1325/2014) 8 §:ss& tarkoitettua
henkildon liittyvaa syytd. Kayttdytyminen, joka loukkaa henkilon arvoa, on hairin-
t&4, kun tekijan olisi tavanomaista harkintaa kdyttden pitanyt tietdd sen johtavan
noyryyttdvaan ilmapiiriin. Hairintd4 ei kuitenkaan ole satunnainen epdaasiallinen
puhe, vaikka se olisi loukkaavaa. Yhdenvertaisuuslain liséksi hdirint4 on kiellettya
mya0s tasa-arvolaissa seka tyoturvallisuuslaissa. Tyoturvallisuuslain (738/2002) 28
8:n mukaan héirint&4 on, jos ty0ssa esiintyy terveydelle haittaa tai vaaraa aiheutta-
vaa hairint4 tai epéasiallista kohtelua. Hairinta voi johtaa rikosoikeudelliseen vas-
tuuseen, mikali se tayttaa kunnianloukkaus- tai vékivaltarikoksen tunnusmerkiston.

Héirinnan ei tarvitse kohdistua tiettyyn henkiléon, vaan se voi kohdistua myds
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johonkin ihmisryhméén, joka edustaa jotakin yhdenvertaisuuslain 8 §:ssé tarkoitet-
tua syyta. (Leppéanen 2015, 39 ; Valkonen & Koskinen 2018, 69-70.)

Yhdenvertaisuuslain (1325/2014) 8 §:n 2 momentin mukaan myds ohje tai kasky
syrjid on kiellettya syrjintad. Ohjeen tai kdskyn antajan taytyy olla ohjeen tai kdskyn
saajaan nahden sellaisessa asemassa, ettd h&nelld on mahdollisuus ohjeen tai k&skyn
antamiseen, eli kdytannodssa antaja on yleensé esimies tai toimeksiantaja. Ohjeen tai
kaskyn syrjié tulee liittyd johonkin henkiloon liittyvaan syyhyn ollakseen laissa tar-
koitettua syrjintada (Leppéanen 2015, 43). Mikéli ohjeen tai kdskyn antajalla ei ole
tallaista toimivaltaa ohjeen tai kdskyn saajaan ndhden, kehotus ei ole séannoksessa
tarkoitettua syrjintdohje tai -ké&sky. (Valkonen & Koskinen 2018, 73; Tiitinen &
Kroger 2012, 181.)

Yhdenvertaisuuslain (1325/2014) 15 §:ssa saddetdan vammaisille henkildille koh-
tuullisista mukautuksista, jotta ihmisten yhdenvertaisuus toteutuisi. Tydnantajan tu-
lisi tehd& asianmukaiset kohtuulliset mukautukset, jotta vammainen henkil6 olisi
yhdenvertaisessa asemassa muiden tydnhakijoiden kanssa. Kéytdnndssd mukautta-
minen voi tarkoittaa esimerkiksi tyopaikan fyysiseen esteettdmyyteen liittyvia toi-
menpiteitd, kuten luiskien asentaminen (Leppéanen 2015, 169.) Ty6nantajalla on
velvollisuus kirjalliseen selvitykseen niistd menettelynsé perusteista vammaiselle,
joka kokee tuleensa syrjityksi kohtuullisten mukautusten epaamisen vuoksi. (Yh-
denvertaisuuslaki 1325/2014 15 8.) Tyonantajalla on kuitenkin oikeus vapaasti
asettaa haluamiaan patevyys- tai kelpoisuusvaatimuksia eika se ole syrjivaa toimin-
taa. Julkishallinnossa onkin tavallista, ettd asetetaan tietyt muodolliset kelpoisuus-
vaatimukset, esimerkiksi tietty koulutus. (HE 57/1985, 17.)

2.3.1 Valiton ja vélillinen syrjinta

Syrjintd voidaan jakaa valittémaan ja vélilliseen syrjintddn ja ndista saadetaan yh-
denvertaisuuslain (1325/2014) 10 §:ssé ja 13 §:ssé. Valiton syrjinté tulee kyseeseen
silloin, kun henkil6& kohdellaan, on kohdeltu tai kohdeltaisiin ep&suotuisammin
kuin muita, haneen liittyvéan syyn perusteella, vertailukelpoisessa tilanteessa. Hal-
lituksen esityksen (19/2014) mukaan vertailukelpoisten tilanteiden tulee olla oikeu-

dellisesti merkityksellisten seikkojen osalta rinnastettavissa toisiinsa. Vertailun
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kohteena voi olla esimerkiksi, miten jotain toista tyontekijaa on aiemmin kohdeltu,
nykyisin kohdellaan tai voitaisiin olettaa kohdeltavan. Valillist4 syrjintdd on, jos
yhdenvertainen saantd, peruste tai kaytantd asettaa henkilodn liittyvien syiden
vuoksi hanet epaedulliseen asemaan muihin nahden. Vilillista syrjintaa ei kuiten-
kaan ole, jos s&&annoilla, perusteilla tai kaytanndilla on hyvaksyttavé tavoite ja sen
saavuttamiseksi kéytetyt keinot ovat tarpeellisia sek& asianmukaisia.

Epasuotuisaa kohtelua on menettely, teko tai laiminlyonti, jolla menettelyn kohde
asetetaan tai joutuu huonompaan asemaan muihin nadhden. Epésuotuisan kohtelun
kohde voi olla yksittainen henkild tai henkiloryhméa. Ty0eldmassa tyonantaja syyl-
listyy vélittomaan syrjintdén, mikali ei kutsu tyohaastatteluun esimerkiksi etniseen
vahemmistoon kuuluvia henkil6ita heidan alkuperansa vuoksi tai valitsee irtisanot-
tavat henkil6t tdiman perusteella. Kun epésuotuisa kohtelu perustuu henkiléon liit-
tyviin syihin, jotka ovat kiellettyj&d yhdenvertaisuuslaissa (1325/2014) 3 luvun 8
8:ssd, tulee kyseeseen Véliton syrjintd. N&itd henkiloon liittyviad syitd ovat ik, al-
kuperd, kansalaisuus, kieli, uskonto, vakaumus, mielipide, poliittinen toiminta, am-
mattiyhdistystoiminta, perhesuhde, terveydentila, vammaisuus, seksuaalinen suun-
tautuminen tai muu henkildon liittyva syy. Tyontekijaa ei saa asettaa eriarvoiseen
asemaan rekrytoinnissa, tyotehtavissa, etuja jakaessa eikda mydskaan mahdollisuu-
dessa kouluttautua tai paastd tyoterveydenhuoltoon tai irtisanoessa. (Leppénen
2015, 33-34.)

Tekijan tarkoituksenmukaisuudella ei ole vélia, mik& tarkoittaa sité, ettd vaikka
tyonantajan ei ollut tarkoituksena syrjia tyohonottotilanteessa, kyseessa on véliton
syrjintd, vaikka tyonantaja ei ole mieltanyt toimivansa syrjivéasti (HE 19/2014). Syr-
jinnan kiellon rikkominen edellytt&é kuitenkin sit4, ettd henkilon eri asemaan aset-
taminen tapahtuu tietoisen p&atoksen tai toimenpiteen johdosta, oli kyseessa sitten
aktiivinen toimi tai laiminlydntiin perustuva ratkaisu (Leppanen 2015, 35).

Vlillinen syrjintd ei ole yht& helposti havaittavissa kuin vélitén syrjinta eikéa se ole
niin yksiselitteinen. Hallituksen esityksen (19/2014) mukaan valillinen syrjinta tu-
lee kyseeseen, kun yhdenvertainen séantd, peruste tai kdytantd asettaa henkilon

epéedullisempaan asemaan muihin nahden haneen liittyvien syiden perusteella.
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Epédedulliseen asemaan saattaminen viittaa tekoon tai laiminlyontiin, jonka seu-
rauksena henkildon liittyvan syyn vuoksi tydntekijd joutuu muihin ndhden erityisen
rajoituksen, vaatimuksen, rasitteen, velvoitteen tai muun haitan kohteeksi. S&an-
nolla, kaytannolla ja perusteella on ominaista ndenndinen yhdenvertaisuus, eli ne
eivat nimenomaisesti aseta ketaan epaedullisempaan asemaan, mutta niilla on kui-
tenkin henkildon liittyvan syyn perusteella syrjiva vaikutus. Vélillinen syrjinta il-
menee usein ryhméan, johon kuuluvien on vaikeampi tayttaa asetettu edellytys tai

toteuttamistavalla on kielteisia vaikutuksia heihin. (Leppénen 2015, 36-38.)
2.3.2 Poikkeamisperuste

Yhdenvertaisesta kohtelusta poikkeamisen tavoitteen on oltava oikeutettu ja vaati-
muksen on oltava oikeasuhtainen, eli toteutetaan niin sanottu kaksoistestin vaati-
mus. (HE 67/2008, 2.) Yhdenvertaisuuslaki siis mahdollistaa erilaisen kohtelun tyo-
elamassd, mikali tyontekijadn ja tyohon asettamiin vaatimuksiin liittyy perusteltu
syy. Esimerkiksi tyon luonne saattaa oikeuttaa asettamaan tyontekijat eriarvoiseen
asemaan, eika kiellettyna syrjintana pideta sellaista positiivista erityiskohtelua, joka
nostaa muita heikommassa asemassa olevan samalle tasolle muiden kanssa (HE
67/2008, 2.) Positiivista erityiskohtelua on sellainen kohtelu, jonka tarkoitus on
edistdd yhdenvertaisuutta ja ehkaista tai poistaa syrjinnésta johtuvia haittoja (Yh-
denvertaisuuslaki (1325/2014, 9 8). Yhdenvertaisuuslain (1325/2014) 12 §:n mu-
kaan erilaine kohtelu on oikeutettua tydsuhteessa tai tyohon ottaessa, mikali se pe-
rustuu tyotehtavien laatuun tai niiden suorittamista koskeviin todellisiin vaatimuk-
siin ja kohtelu on oikeasuhtaista tavoitteeseen paasemiseksi. Positiivinen erityis-
kohtelu on oikeuttamisperuste, jonka tavoitteena on sallia tosiasiallisen yhdenver-
taisuuden takaamiseksi eriarvoinen kohtelu erityisen suojelun tarpeessa olevalle
henkildlle, esimerkiksi vammaiselle. Positiivisen erityiskohtelun kayttdmisessé tu-
lee olla varovainen, sill sen liian pitkalle vieminen saattaa olla suosintaa tai tietyn
henkilon etuoikeutettuun asemaan asettamista, joka taas merkitsee toisiin kohdistu-

vaa syrjintaa. (Leppanen 2015, 57.)
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2.3.3 Vertailuasema ja suhteellisuusperuste

Ty0Ontekijoitd ja heidan kohteluaan verratessa tilanteen ei tarvitse olla taysin saman-
lainen, vaan riittad, ettd ne ovat vertailukelpoisia keskenaén. Vertailukelpoisuus ar-
vioidaan tapauskohtaisesti, todellisesti tai myds hypoteettisesti. Todellista vertailua
tehtdessa tyontekijoitd ja heidan kohtelua verrataan toisiinsa, hypoteettisessa ver-
tailussa vertailukohteena voi olla esimerkiksi, milla tavalla tyontekijaa kohdeltai-
siin, mikéli syrjintaan liittyvaa ominaisuutta ei olisi. (Anttila, Ojanen, Kiiskinen,
Kortteinen, Lavapuro, Nieminen & Ylhdinen 2019, 397.)

Suhteellisuusperiaatteen mukaan velvollisuudet ja oikeudet maaraytyvat tyosuh-
teen keston mukaan. Tyontekijoitd voidaan kohdella eri tavalla riippuen heidan ase-
mastaan. Heidén etuudet ja velvollisuudet suhteutetaan tydaikaan. Tydsuhde-etujen
maaré voidaan siis aina suhteuttaa tehtyyn tydaikaan tai tyomaaraan Samankaltai-
seen suhteuttamiseen johtaa monet lait ja tydehtosopimukset, joihin perustuu tyo-
suhde-etuuksien kertyminen. Suhteellisuusperiaate on lahtokohtana, kun on kyse
madraaikaisesta tai osa-aikaisesta tydsuhteesta, kun se on tarkoituksenmukaista.
(Kairinen, Koskinen, Nieminen & Valkonen 2013, 236; Aimald & Karkkainen
2017, 141.)

2.3.4 Vastatoimien kielto

Syrjinta- ja tydsyrjintadirektiivit ovat vastatoimien kiellon pohja, joka perustuu syr-
jintadirektiivin 9 artiklaan ja tyosyrjintadirektiivin 11 artiklaan. Molempien artik-
lojen perusajatus on suojella henkil6a epésuotuisalta tai kielteiselta kohtelulta, joka
tekee tarvittavat toimenpiteet varmistaakseen, ett4 yhdenvertaisuutta noudatetaan.
Tyosyrjintadirektiivin 11 artiklan mukaan tyontekijaa suojellaan irtisanomiselta tai

muulta epasuotuisalta kohtelulta tydnantajan puolelta. (Anttila ym. 2019, 279.)
Vastatoimien kiellosta sdadetddn yhdenvertaisuuslain (1325/2014) 16 8:ssé:

” Henkil64 ei saa kohdella epdsuotuisasti eikd hanelle kielteisi& seurauksia ai-
heuttavalla tavalla sen vuoksi, ettd hdn on vedonnut tassé laissa saddettyihin

oikeuksiin tai velvollisuuksiin, osallistunut syrjintdd koskevan asian
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selvittdmiseen taikka ryhtynyt muihin toimenpiteisiin yhdenvertaisuuden tur-

vaamiseksi.”

Vastatoimien kiellolla pyritddn varmistamaan se, ettd syrjintddn puututaan tehok-
kaasti, oikeussuojan takaamiseksi. Taman tarkoituksena on edistda yhdenvertai-
suutta vahentamalld syrjintddn puuttumisesta mahdollisesti aiheutuvia Kielteisia
seurauksia. Henkil64, joka on vedonnut laissa sdédettyihin oikeuksiin tai velvolli-
suuksiin, eli osallistunut syrjintatapauksen selvittdmiseen tai ryhtynyt muihin toi-
menpiteisiin yhdenvertaisuuden takaamiseksi, ei saa kohdella epésuotuisasti tai ai-
heuttaa hanelle kielteisid seurauksia. (Anttila ym. 2019, 279 ; HE 19/2014, 82.)
Vastatoimiin ryhtyminen olisi Kiellettyd myos siiné tapauksessa, ettd vastatoimiin
ryhtyneen itsensé ei ole osoitettu tai vaitetty rikkoneen syrjinnan kieltoa (HE
19/2014). Tasa-arvolaissa (609/1986) on myds kohta vastatoimien kiellosta 8 a
8:5sd sdadetaan tyonantajaan seka tavaroiden tai palvelujen tarjoajaan kohdistuvista
vastatoimien kiellosta, jonka mukaan vastatoimet ovat kiellettya syrjintaé. Tosiasi-
allisen yhdenvertaisuuden saavuttaminen syrjintdd tehokkaasti ehkéisemallda on
mahdollista vain, jos syrjintaepaily tulee lakia valvovien viranomaisten tai esimer-
kiksi tyonpaikalla esimiesten tietoon, jolloin syrjintdén voidaan puuttua sen lopet-
tamiseksi (Anttila ym. 2019, 280).

Syrjintavalituksen osoittautuessa aiheettomaksi, esimerkiksi toiminnan ollessa yh-
denvertaisuuslain 9 8:ss& tarkoitettua positiivista erityiskohtelua, vastatoimet ovat
silti kiellettyja. Eli vastatoimet syrjintaepaillyn ilmaissutta henkil6d kohtaan eivéat
ole oikeutettuja, vaikka syrjintaa ei todettaisikaan tapahtuneen. Vastatoimien kielto
el suojaa henkil6a, joka esittaa syrjintdepailyn, mikali han tekee sen vain asettaak-
seen syrjinnasta epdillyn huonoon valoon tai tekee ilmoituksen vain vahingonteko-
tarkoituksessa. Téllaisessa tapauksessa tulee ottaa huomioon tosiasiallinen yhden-
vertaisuuden edistdminen, joka asettaa syrjintédepéilyn tahallisuuden nayttokynnyk-
sen perusteettomuudesta korkealle. (Anttila ym. 2019, 280.)
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3 TYOHONOTTOTILANNE

Tyohonotto ei ole vain se tilanne, kun tehddén valintapaatos, siita kuka tyéhon va-
litaan, vaan se alkaa jo tydpaikkailmoittelusta ja paattyy lopulliseen valintapaatok-
seen. (Koskinen, Nieminen & Valkonen 2008, 30.) Tyohonoton kasitetta ei ole
madritelty tyésopimuslaissa eikd yhdenvertaisuuslaissa, mutta silla on kuitenkin
suuri merkitys. Mikali tilanteessa ei ole kyse tydhonotosta ei tydnantaja voi syyllis-
tyd syrjintaan tydelamassa. Syrjintakielto koskee tyonantajaa tydnhakemisesta aina
palkkaamispaatokseen asti. N&in ollen tyonantajan kannattaa olla tarkkana muun
muassa kelpoisuusvaatimusten madrittelyssa, silla nekaan eivét saa olla syrjivia.
(Valkonen & Koskinen 2018, 113-114.)

Tyonantajalla on direktio-oikeuden vuoksi l&htokohtaisesti oikeus valita henkild,
jonka haluaa valita, mutta yhdenvertaisuuslain syrjinnan kielto rajoittaa tata oi-
keutta. Tama kielto alkaa jo tydpaikkailmoittelusta. TyOpaikkailmoituksessa ei
voida hakijoilta edellyttaa sellaisia ominaisuuksia, joilla ei ole tehtdvan hoitamisen
kannalta merkitystd. Esimerkiksi ei voida vaatia taydellistd suomen kielen taitoa,
mikali se ei ole oikeutettu vaatimus. Yhdenvertaisuuslain (1325/2014) kolmannen
luvun 17 8:ssd saddetddn, ettei tydnantaja saa tyopaikkailmoittelussa oikeudetto-
masti edellyttdd hakijoilta henkiléon liittyvia ominaisuuksia tai seikkoja. Syrjivaa
tydpaikkailmoittelua ei pideta yhdenvertaisuuslain mukaisena syrjintana, nain ollen
tyonhakija ei voi vaatia hyvitysta sen perusteella, etta syrjiva tydpaikkailmoittelun
kieltoa on rikottu. (Leppéanen 2015, 48.)

Tyohonottovaiheeseen kuuluu monia eri vaiheita muun muassa tyonhakuilmoitus,
jossa tyOnantaja ilmoittaa minké&laista tyontekijad on hakemassa. Ominaisuuksien
tulee kuitenkin olla relevantteja juuri haettavan tyén kannalta, muuten se voi johtaa
syrjintaan. Haastattelussa tyonantajan kyselymahdollisuutta rajoittaa vuonna 2019
voimaan tullut tietosuojalaki (1050/2018), joka rajoittaa henkil6tietoja koskevien
tietojen keradmistd. Kysymysten tulee koskea asioita, jotka ovat avoinna olevan
tehtdvan hoitamisen kannalta tarpeellista tietdd. Joissakin tapauksissa myos tyon-
hakijan terveydentilaa koskevat kysymykset voivat olla sallittuja, mikali tydnkuva

sitd vaatii. TyOhaastatteluun kutsumatta jattdminenkin voi johtaa syrjintaan, jos se
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johtuu henkiloon liittyvasté syrjivasta perusteesta. Valttydkseen syrjintavaitteelta
tyonantajan on velvollisuus kertoa perusteet, joilla henkil6t ovat kutsuttu tyohaas-
tatteluun. Valintapéaatos eli paatos siita kenet tydhon valitaan, on lahtokohtaisesti
tydnantajalla, eli han saa valita sopivimmaksi katsomansa henkilon. Valintaperuste
ei kuitenkaan saa syrjayttéa toista hakijaa tasa-arvolain, yhdenvertaisuuslain eik&
tyosopimuslain mukaan kielletyll& syrjintdperusteella. Mikali tyénhakijat asetetaan
eriarvoiseen asemaan, tulee menettelylla olla tyétehtdvan kannalta hyvaksyttava pe-
ruste, joka tulee olla oikeassa suhteessa padmaaraan nahden. Syrjinnan torjumiseksi
tyontekijaa rekrytoivan tyonantajan on kiinnittdvd huomiota tyonhakuilmoituksen
laatimiseen, tyopaikkahakemusten kasittelyyn ja haastateltavien valintaan, haastat-
telujen suorittamiseen ja hakijoiden testaamiseen seké itse valintapaatoksen teke-
miseen ja perustelemiseen (Tiitinen & Kroger 2012, 185). Tydhdnottoperusteeseen
kuuluvat my0s valintakriteerien miettiminen ja niiden asettaminen, kuten ammatti-
tasoa koskevat vaatimukset tai muut fyysiset vaatimukset. Yksityisella sektorilla
tydnantajalla on hieman vapaampi toimivalta asettaa haettavaan tehtéavéaan kelpoi-
suusvaatimuksia, mutta ne eivét kuitenkaan saa olla syrjivia. Tyéhon soveltuvuu-
den kannalta on laillista asettaa henkildlle myos terveysvaatimuksia, jotka tulee
tayttad. Esimerkiksi Helsingin hovioikeus ratkaisussaan (10.3.2009 S 08/1298) to-
tesi, etta lentoyhtiolla on lentoturvallisuuteen nahden peruste edellyttaa toistaiseksi
voimassa olevaan tydsuhteeseen palkattavalta tyontekijalta tietyt terveysvaatimuk-
set, jotka yhtion laakari toteaa soveltuvaksi lentotyohon. Kysymys oli yhdenvertai-
suuslain 7 8:n 1 momentin 2 kohdassa tarkoitetuista tyotehtévien laatuun ja niiden
suorittamiseen liittyvista todellisista ja ratkaisevista vaatimuksista, joiden vuoksi
yhtion kaytantoa ei ole pidettava syrjintdna (Valkonen & Koskinen 2018, 314).
(Valkonen & Koskinen 2018, 314 ; Tiitinen & Kroger 2012, 184-187.)

Tybhonottotilanteita voi olla monia erilaisia, esimerkiksi madraaikaisen tydsopi-
muksen uusiminen tai uusimatta jattdminen. Myo6s keikkatyotilanteet arvioidaan
tybhonottona, vaikka se onkin hieman epéatyypillinen tyésuhteen muoto, kun jokai-
nen tydvuoro muodostaa oman madréaikaisen tydsuhteen. Myos tyésopimuslain 6
8:ssd séadetty takaisinottovelvollisuus lasketaan tydhdnotoksi, tydnantaja ei saa va-
lita takaisinotettavia tyontekijoitd syrjivin perustein. Tyohonottotilanteena ei sen
sijaan voida pitdd esimerkiksi tyon tarjoamatta jattdmistd tilanteessa, jossa
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henkiloston tulee liikkeen luovutusta koskevien sdénndsten mukaan siirtyd luovu-
tuksensaajan palvelukseen (Valkonen & Koskinen 2018, 316). Kdytannossa tyoeh-
tosopimuksen tekeminen tai siitd keskusteleminen siséltyy tyéhdnottoon, tydehto-
sopimuksessa voidaan maarata tydsopimuksen tekemisestd ennen tydn aloittamista.
(Valkonen & Koskinen 2018, 315-317.)

Korkeimman oikeuden ratkaisussa (2018:39) oli kyse kolmessa maaréaikaisessa
tydsuhteessa tydskennelleesta linja-autonkuljettajasta (jaljempéana A), jolle ei sol-
mittu endd uutta sopimusta viimeisimman maardaikaisen tyosopimuksen jalkeen.
Tyontekijélla oli ylipainoa, jonka vuoksi tyoterveysléékari ei arvioinut hanen sopi-
vuutta tyohon, eika kirjoittanut sopiva tyéhon -lausuntoa. Ennen ensimmaista maa-
raaikaista tyosuhdetta A oli kdynyt tydohontulotarkastuksessa, jossa hanen todettiin
sopivat linja-autonkuljettaja tydhon. Seuraavassa tarkastuksessa, jossa A kévi juuri
ennen toisen maardaikaisen tydsuhteen alkamista, ei endé arvioitu tehtdvaan sopi-

vuutta.

Pirkanmaan kérajaoikeus on katsonut, etta linja-autonkuljetusyhtié on rikkonut tyo-
sopimuslain 2 luvun 2 §:n 1 momentissa saddettya syrjinnén kieltoa, silla on jattanyt
uusimatta A:n tyésopimuksen tdman ylipainon, eli terveydentilan perusteella. Tu-
run hovioikeudessa puolestaan katsottiin, ettei kyseessa ollut tygsopimuslain 2 lu-
vun 2 8:n 4 momentissa tarkoitettu tyohonottotilanne, ja néin ollen tasa-arvoisen
kohtelun vaatimusta ei rikottu. Korkein oikeus kuitenkin paatyi siihen, ettd A:ta on
syrjitty hénen terveydentilansa perusteella. Tapausta arvioitaessa tulee sovelletta-
vaksi tyosopimuslain lisédksi yhdenvertaisuuslaki. Yhdenvertaisuuslaissa on séa-
detty kielletyt syrjintaperusteet, samoin kuin tyésopimuslaissa on séadetty, ettei
tyonantaja saa asettaa tyontekijoita eri asemaan terveydentilan vuoksi. Korkein oi-
keus toteaa, ettd A:n ylipaino tayttada sairauden Kriteerit ja on luokiteltu 1ICD- 10
tautiluokkaan. Korkein oikeus katsoo, toisin kuin hovioikeus, etta tilannetta on ar-
vioitava tydsopimuslaissa ja yhdenvertaisuuslaissa tarkoitettuna tyéhonottotilan-
teena. Yhti6 on toiminut yhdenvertaisuuslaissa ja tydsopimuslaissa séédetyn syrjin-
nan kiellon vastaisesti, nédin ollen korkein oikeus velvoittaa yhtion korvaamaan

A:lle aiheutuneen ansionmenetyksen ja vahingonkorvauksia.
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Korkeimman oikeuden ratkaisun perusteella voidaan siis todeta, ettd maérdaikaisen
tyosuhteen jatkaminen luetaan tyohonottotilanteeksi ja mikéli tyosuhdetta ei jat-

keta, vaikka tyontekijan tarve ei ole poistunut voi kysymykseen tulla tyosyrjinta.
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4 SYRJITYKSI TULLEEN OIKEUSSUOJA

Syrjityksi tulleella on apunaan monia eri viranomaisia, jotka vastaavat yhdenver-
taisuuden valvonnasta ja sen edistdmisesta. Tassé kappaleessa kdydaan l1&api minka-
laisia oikeuksia syrjityksi tulleella, on saada vahingonkorvausta. Mikéli tydnantaja
uutta tyontekijaa valitessa jattaa valitsematta henkilén hdnen vammaisuuden tai ter-
veydentilan vuoksi, voi han joutua menettelystadn rikosoikeudelliseen vastuuseen.
Ty0Osyrjinnasta on séédetty rikoslain 47 luvun 3 8:ssd: mikali tyonantaja ilman pai-
navaa tai hyvéksyttdvaa syytd asettaa henkilon epéedulliseen asemaan syyllistyy

tyosyrjintarikokseen.
4.1 Tyobsuojelu- ja tasa-arvoviranomaiset

Yhdenvertaisuuslaissa (1325/2014) saddetdan valvonnasta. Neljannen luvun 18 8:n
mukaan yhdenvertaisuuslain noudattamisesta vastaavat yhdenvertaisuusvaltuu-
tettu, yhdenvertaisuus- ja tasa-arvolautakunta sekéd tydsuojeluviranomainen. 19
8:554 sdédetdan yhdenvertaisuusvaltuutetun tehtdvistd ja toimivallasta, liséksi niista
séadetddn myos laissa yhdenvertaisuusvaltuutetusta (1326/2014). 20 §:ss& séade-
td&n yhdenvertaisuus- ja tasa-arvolautakunnan tehtavista ja toimivallasta, joista saa-
det&én lisdksi laissa yhdenvartaisuus- ja tasa-arvolautakunnasta (1327/2014). Tyo-
suojeluviranomaiselle kuuluvista tehtavista ja sen toimivallasta sdéddetdan yhden-
vertaisuuslain (1325/2014) 22 §:ssé ja laissa tydsuojelun valvonnasta ja tydpaikan
tyosuojeluyhteistoiminnasta eli tydsuojelun valvontalaissa (44/2006). (Leppénen
2015, 211.)

Tyo6suojeluviranomainen on aluehallintovirasto, jonka yhdenvertaisuuden noudat-
tamisen valvominen ulottuu yhdenvertaisuuslain (1325/2014) 22 8:n 1 momentin
mukaan niin tydsuhteeseen, julkisoikeudelliseen palvelussuhteeseen, ty6harjoitte-
luun kuin muuhun vastaavaan toimintaan tyopaikalla ja tyéhonotossa. Tyésuojelu-
viranomaisen valvonnan piiriin kuuluvat myos sellaiset tyénteon muodot, jotka
ovat osa tyoturvallisuuslain soveltamisalaa, esimerkiksi tyoharjoittelijan tai kun-
touttavaan tyotoimintaan osallistuvan tyd (HE 19/2014.) Valvonta ulottuu yhden-
vertaisuuden edistamisvelvoitteen lisdksi myds syrjinndn ja vastatoimien kiellon

vammaisten mukautusvelvoitteen noudattamiseen. TyoOnantajalla on siis



23

velvollisuus esittdd yhdenvertaisuuden edistdmistoimet ja niiden taytdntéonpano.
Tydsuojeluviranomaisella on tydsuojelun valvontalain (2006/44) mukaan laajat tie-

donsaanti- ja tarkastusoikeudet. Niista saddetdaan 4 8:ssa:

”Tyosuojeluviranomaisella ja tarkastajalla on valvonnan toteuttamiseksi ja
valvonnan edellyttdméssa laajuudessa oikeus:

1) péaésté paikkaan, jossa tehdaén tyota tai jossa perustellusti otaksutaan teh-
tavan tyota, muihin tiloihin, jotka tyonantaja on tydsuojeluviranomaisen
valvontaan kuuluvan lain mukaan velvollinen luovuttamaan tyontekijoiden
kayttoon, sekd paikkaan, jossa valmistetaan, sailytetaan tai esitelladn mark-
kinoille tai kayttoon luovutettavaksi tarkoitettuja tuotteita;

2) saada tyonantajalta ndhtdvakseen asiakirjat, jotka tdman on tyésuojeluvi-
ranomaisen valvontaan kuuluvien saanndsten mukaan tehtdva tai sdilytet-
tava ja saada muu selvitys asioista, jotka tdman on tydsuojeluviranomaisen
valvontaan kuuluvien sdéédnndsten mukaan tehtéva, séilytettava tai pidettava
hallussaan muulla tavoin kuin kirjallisesti;

3) keskustella 1 kohdassa tarkoitetussa paikassa tydskentelevan tai muun
sielld olevan henkilon kanssa kahden kesken tai todistajien lasna ollessa ja
saada hanelté tehtavaéansa varten tarpeellisia tietoja ja tydsuojeluviranomai-
sen valvontaan kuuluvissa sddnnoksissa hanelta edellytettyja asiakirjoja;

4) saada tyonantajalta selostus muistakin kuin 2 kohdassa tarkoitetuista tyo-
hon, tydymparistoon tai tydyhteison tilaan liittyvista tyontekijoiden turval-
lisuuteen ja terveellisyyteen vaikuttavista tyonantajan tekemista selvityk-
sistd sekd tyOpaikan rakenteisiin, tyd- ja tuotantomenetelmiin ja muista
tyontekijoiden turvallisuuteen ja terveyteen vaikuttavista olennaisista suun-
nitelmista;

5) saada tydnantajalta nahtavakseen tydnantajan ja tyoterveyspalvelujen
tuottajan vélinen tyoterveyshuollon jarjestdmistd koskeva sopimus tai tyén-
antajan laatima kuvaus itse jarjestamastaan tyoterveyshuollosta ja tyoter-
veyshuollon toimintasuunnitelma, tydpaikkaselvitys seka muu valvonnan
kannalta tarpeellinen selostus tydterveyshuollon toiminnasta;

6) ilmoitettuaan asiasta tyonantajalle ottaa erikseen suoritettavaa selvitysta
tai tutkimusta varten néyte tyopaikalla kdytettdvasté raaka- tai tarveaineesta
taikka tyOpaikalla valmistetusta tai siell& kaytossa olevasta tuotteesta; nayt-
teestd on maksettava kdyvan hinnan mukainen korvaus, jollei sen arvo ole
vahainen;

7) tehda ty6paikalla tydhygieenisia mittauksia ja tyonantajan luvalla tai val-
vonnan kannalta perustellusta syyst4 kuvata sielld;

8) saada tyOnantajalta valvontaa varten muitakin tarpeellisia tietoja seka jal-
jennoksia tassa pykalassa mainituista asiakirjoista.
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Tarkastajan tulee pyynndsta osoittaa valtuutensa tarkastuksen tekemiseen
tydsuojeluviranomaisen antamalla todistuksella.” (Tyosuojelun valvonta-
laki 2006/44.)

Tyosuojelutarkastuksesta tulee yleisesti ilmoittaa ennalta ja tydnantajan tulee il-
moittaa tyosuojeluvaltuutetulle, jonka tulee olla lasna tarkastuksessa. Jos tydsuoje-
luvaltuutettua ei ole, tarkastuksesta on ilmoitettava sopivalla tavalla tyopaikalla.
Mikali tyosuojeluvaltuutettu ei ole 1&snd, on tyonantajan ilmoitettava tarkastajalle
syy poissaololle. Sellaisissa tapauksissa, joissa ennakkoilmoitus olisi omiaan vaa-
rantamaan tarkastuksen tavoitteiden saavuttamisen, voidaan tydsuojelun valvonta-
lain (2006/44) 8 §:n mukaan tarkastus tehdd ilman ennakkoilmoitusta. Ty6suojelu-
tarkastuksessa tydsuojeluviranomaisen mukana voi olla myds asiantuntija, mikali
se on asian selvittamisessa merkityksellinen. Tydsuojeluviranomainen tekee tarkas-
tuksen joko asiakaslahtoisesti eli henkild tekee ilmoituksen epéilemastaan epakoh-
dasta tai viranomaisl&htoisesti eli tarkastus tehdaan tydsuojeluviranomaisen omasta
aloitteesta. Mikéli henkild, joka ilmoituksen tekee, ei halua henkildllisyyden pal-
jastuvan, tulee se pitdd salassa myos tapauksessa, jossa salassapito hankaloittaa
asian selvittdmista. (Leppéanen 2015, 115-117.) Mikali tydsuojeluviranomaisella on
perusteita epéilld tapahtuneen tydsuojelulaissa tai rikoslain (39/1889) 47 luvussa
séadetty rangaistava teko, on hanen tehtavaé siita syyteilmoitus syyttajalle. Rikoslain
47 luvussa on maadritelty rikokset, joista tulee tehda syyteilmoitus, ja niitad ovat

muun muassa syrjinta ja kiskontatapainen syrjinta. (HE 94/2005, 11.)

Yhdenvertaisuusvaltuutettu toimii yhdessd oikeusministerion kanssa yhdenvertai-
suuden edistdmiseksi ja syrjinnén ehkaisemiseksi, mutta valtuutettu on kuitenkin
toiminnassaan itsendinen ja riippumaton. Yhdenvertaisuusvaltuutetun toimikausi
on enintaan viisi vuotta kerrallaan, valtioneuvoston nimittdména. (laki yhdenvertai-
suusvaltuutetusta 1326/2014). Yhdenvertaisuuslain (1325/2014) 19 8:n mukaan
valtuutetun tehtdviin ja toimivaltaan kuuluu avustaa syrjinnén uhreja ndiden teke-
mi& syrjintavalituksia tutkiessa, avustaa yhdenvertaisuuden edistamistoimenpitei-
den suunnittelussa, antaa yleisia suosituksia syrjinnén ehkaisemiseksi ja yhdenver-
taisuuden edistdmisestd, joilla han pyrkisi edistaméén hyvia kaytantoja seka ryhtya

toimenpiteisiin sovinnon aikaansaamiseksi. Lis&ksi yhdenvertaisuusvaltuutettu
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toimii kansainvalisena ihmiskaupparaportoijana (Laki yhdenvertaisuusvaltuute-
tusta 1326/2014, 3 8).

Syrjinnan uhriksi joutumisen avustamisella tarkoitetaan yhdenvertaisuusvaltuute-
tusta annetun lain 7 §:ssé saddettyd valtuutetun oikeutta antaa oikeusapua tai maéa-
rata virkamiehen avustamaan syrjinnan vastatoimien kohteeksi joutunutta henkil6a.
Yhdenvertaisuusvaltuutettu voi avustaa tydeldman syrjinnén kohteeksi joutunutta,
mutta tdma on erotettava yksittdistapauksellisesta valvonnasta, silla sellaiseen on
toimivaltainen vain tydsuojeluviranomainen. Hallituksen esityksessa (19/2014) yh-
denvertaisuuden edistdmistoimenpiteilld ja niiden suunnitelulla viitataan esimer-
kiksi siihen, ettd valtuutettu voi antaa yleisia neuvoja tyonantajalle. Lisaksi yhden-
vertaisuusvaltuutettu voi Kkiinnittdd tydnantajan huomion lain eri saannoksiin ja
edistamistoimenpiteisiin. Suositukset ovat kuitenkin vain yleisluontoisia, eivétka

ne oikeudellisesti sido tyonantajaa mihinkaan. (Leppénen 2015, 221-222.)

Yhdenvertaisuus- ja tasa-arvolautakunnasta annetun lain (1327/2014) 1 8:n mu-
kaan yhdenvertaisuus- ja tasa-arvolautakunta on oikeusministerion yhteydessa itse-
naisesti ja riippumattomasti toimiva lautakunta, jonka tehtdva on kasitella ja rat-
kaista yhdenvertaisuuslain (1325/2014) mukaan sille kuuluvat asiat. Tehtaviin kuu-
luu osapuolten vélisen sovinnon vahvistaminen syrjintdd koskevassa asiassa. Asia
tulee olla tarkasti mééritelty ja sovinnon ehtojen selkedsti ilmaistu eika lautakunta
saa vahvistaa lain vastaista sovintoa (HE 19/2014, 85-86). Lautakunnan vahvistama
sovinto pannaan taytantéon samoin kuin lainvoimainen tuomio. Yhdenvertaisuus-
ja tasa-arvolautakunta voi yhdenvertaisuuslain (1325/2014) 20 §:n mukaan muissa
kuin tydsuojeluviranomaisen tehtéviin kuuluvissa asioissa kieltdé asianomaista jat-
kamasta tai uusimasta syrjintaa. Kiellon tai maarayksen tehosteeksi voidaan méa-
rata uhkasakko, jonka méaraédmisesta ja tuomitsemisesta saadetdén tarkemmin uh-
kasakkolaissa (1113/1990). Yhdenvertaisuuslain (1325/2014) 21 8:n mukaan yh-
denvertaisuus- ja tasa-arvolautakunta voi vahvistaa sovinnon syrjintdd koskevassa
asiassa, joko sovinnon osapuolten tai heiddn suostumuksestaan yhdenvertaisuus-

valtuutetun hakemuksen perusteella.



26

Yhteenvetona voidaan siis todeta, ettd tyosuojeluviranomainen on tyosyrjintéasi-
oissa ainoa toimivaltainen viranomainen tutkimaan ja ratkaisemaan asia, kun ky-
seesséd on yksittdistapauksellinen ty6elamén valvonta-asia. Tyosuojelun valvonta-
lain mukaisesti tydsuojeluviranomaisella on ainoana oikeudet tehda tarkistus tyo-
antajan tiloissa tai pyytaa salassa pidettavié tietoja tyonantajalta. Yhdenvertaisuus-
valtuutetulla taas on erilaisia yhdenvertaisuutta edistavia tehtavié, mutta ei oikeutta

valvoa yksittéisia tapauksia. (Leppéanen 2015, 211.)
4.2 Vahingonkorvaus

Vahingonkorvauslain (412/1974) 2 luvun 1 8:ssd saddetdén vahingonkorvausvas-
tuusta, joka tahallisesti tai tuottamuksesta aiheuttaa toiselle vahingon, on velvolli-
nen korvaamaan sen, jollei siitd, mité tassa laissa saadetaan, muuta johdu. Tuotta-
musvastuu vahingonkorvausoikeudessa kasittaa seka tahallisella teolla etta huoli-
mattomuudella tai varomattomuudella aiheutetut vahingot (tuottamus laajassa mer-
kityksessa) (Stahlberg & Karhu 2013, 79). Vahingonkorvauslain lisaksi syrjinnén
seurauksista saddetadn useissa eri laeissa, muun muassa yhdenvertaisuuslain 5 lu-
vussa, tydsopimuslain 12 luvussa. Lisdksi rikoslaissa on tydsyrjintaé koskevat sdan-
nokset, joita kasitelladn jaljempéna olevassa kappaleessa ty6syrjinté rikoksena”.
Yhdenvertaisuuslain (1325/2014) 5 luvun 23 §:n mukaan syrjinnan kohteeksi jou-
tuneella on oikeus saada hyvitys tydnantajalta, mikali hanta on tdmén lain vastai-
sesti syrjitty. Taméan hyvityksen saaminen ei kuitenkaan estd saamasta lisaksi kor-
vausta vahingonkorvauslain mukaan. Hyvityksen voi saada niin valittémasta kuin
valillisestékin syrjinnasta tai ohjeesta/kaskysté syrjia, mutta yhdenvertaisuuslain 17
8:ssd kielletty syrjiva tyOpaikkailmoittelu ei oikeuta hyvitykseen. Hyvityksen saa
vasta kun henkil6 on tosiasiallisesti tullut syrjityksi tydhonotossa. (Leppénen 2015,
176.) Hyvityksen tuomitseminen ei edellyttéisi sen arvioimista, onko lainvastainen
menettely ollut tahallista tai tuottamuksellista (HE 19/2014, 89). Hyvitys on melko
ankara seuraamus, silla se on tekijan tuottamuksesta riippumaton, kun taas esimer-
kiksi vahingonkorvaus- tai tydsopimuslain mukaisen korvauksen saaminen maa-
raytyy vahingonkorvausoikeudellisten periaatteiden mukaan ja se edellyttaa tekijan
tahallisuutta sekd vahingonmaéaréan toteennayttamistd. (Leppanen 2015, 178-179 ;
Valkonen & Koskinen 2018, 571.)
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Tyodsopimuslain (55/2001) 12 luvussa sd&detédén vahingonkorvausvelvollisuudesta.
Lain 1 §:n mukaan tyOnantaja on velvollinen korvaamaan tyontekijélle aiheutunut
vahinko, mikali tyonantaja tahallaan tai huolimattomuudesta rikkoo tai laiminly6
tassa laissa saadettyja velvollisuuksia. Korvauksen suuruuteen vaikuttaa tydnanta-
jan pyrkimys noudattaa tasapuolisuutta. VVahingonkorvausoikeudessa on kyse teon
moitittavuuden arvioinnista, sek& onko teko tahallista vai tuottamuksellista. Helsin-
gin hovioikeuden ratkaisussa (22.1.2009 S 06/2962) ty6nantajan pyrkimys toimia
huolellisesti ja tasapuolisuutta noudattaen tyoté tarjotessa, vaikka rikkookin lakia,
katsottiin sellaisenaan korvausta alentavaksi seikaksi. Korvausta korottava seikka
on esimerkiksi epdyhdenvertaisesta kohtelusta johtuvat terveydelliset seuraukset
(Valkonen & Koskinen 2018, 565). (Stahlberg & Karhu 2013, 82.)

Korkeimman oikeuden ratkaisussa (2018:31) on ollut kyse lyhyistd maaraaikaisista
tyosuhteista, johon tydntekijoita kutsuttiin tyéhon tarpeen mukaan. A oli ollut yksi
naista tyohon kutsuttavista tyontekijoisté, hanella on ollut sairauspoissaoloja, jonka
johdosta yhtid ei ollut enéda tarjonnut hénelle toitd. Nain ollen yhti6 on asettanut A:n
epasuotuisaan asemaan hanen terveydentilansa perusteella. Kérgjaoikeus katsoi,
ettei tapaukseen voida soveltaa tyosopimuslain 12 luvun 1 §, silla korvausvelvolli-
suus ei voinut perustua sopimukseen tai sopimuksen kaltaiseen suhteeseen. Sen si-
jaan korvausvastuu voisi perustua vahingonkorvauslain 5 luvun 1 8:4an. Karajaoi-
keus katsoi kuitenkin ratkaisussaan, etta yhtiolla oli ollut hyvaksyttava syy A:n
palkkaamatta jattamiseen, silla han ei ollut kykenevéinen kyseiseen tyéhén. Hovi-
oikeus katsoi samoin kuin kérdjéoikeus, ettei A:lla ollut oikeutta vahingonkorvauk-
seen. Korkein oikeus katsoi, ettd sovellettavaksi tulee vuoden 2014 loppuun asti
voimassa olleen tyésopimuslain (23/22004) 2 luvun 2 8:n 1 momentti. Siind saade-
taan, ettei tyonantaja saa ilman hyvaksyttavaa syyté asettaa tyontekijéa eri asemaan
terveydentilan perusteella ja saman s&éanndksen 4 momentin mukaan syrjintékieltoa
on noudatettava myos tyohonotossa. Nykyisen tydsopimuslain (1331/2014) 2 luvun
2 §:ssé syrjinnan kiellosta viitataan yhdenvertaisuuslakiin ja naisten ja miesten va-
lisestd tasa-arvosta annettuun lakiin. Korkein oikeus on paatynyt ratkaisussaan sii-
hen, ettd yhtié on rikkonut tydsopimuslaissa séédettyja velvollisuuksiaan ja nain
ollen on velvollinen korvaamaan A:lle aiheutuneen vahingon tyésopimuslain 12 lu-

vun 1 8:n 1 momentin nojalla.
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Syrjinndssé loukatuksi tullut voi vaatia korvausta myos vahingonkorvauslain
(412/1974) mukaan tarkoitetusta fyysisesta tai psyykkisesté terveydentilan hairi-
0Ostd, joka voidaan todeta ladketieteellisin menetelmin. Syrjinnasta aiheutunut hen-
kinen kérsimys on oikeuskéaytannossa hyvaksytty sellaiseksi rikokseksi, joka oi-
keuttaa vahingonkorvauslain 5 luvun 6 §:n nojalla korvaukseen. Henkisella karsi-
myksell4 tarkoitetaan sitd tunneta, joka henkil6lle aiheutuu oikeudettomasta syrjin-
nastd. Nain ollen syrjinnan uhri saa rahallisen korvauksen hénen ihmisarvolleen ai-
heutuneesta loukkauksesta. Korvauksen maéraa harkittaessa tulisi ottaa huomioon
Henkilévahinkoasian neuvottelukunnan suositukset. (Valkonen & Koskinen 2018,
572.) Ihmisten yhdenvertaisuuteen kohdistuvien loukkausten osalta k&rsimyksen
korvattavuuden edellytyksena olisi loukkaavan teon rangaistavuus. Syrjinta tyoela-

massa sdadetdan rangaistavaksi rikoslain 47 luvun 3 8:ssé (HE 167/2003, 57).

Yhdenvertaisuuslain (1325/2014) 5 luvun 23 8:ss& tarkoitettu hyvitys on henkil6-
kohtaisesta karsimyksestd korvattava hyvitys ja se tulee korvata yksilollisesti. Tyo-
sopimuslain mukaan korvaus arvioidaan kokonaisuutena yksiloittéin, jos tydnantaja
syrjii tai kohtelee epdasiallisesti ja eriasteisesti useita eri tyontekijoitd. Syrjinnan
kohteeksi joutumisesta ja siitd johtuvasta loukkauksesta ei voida tuomita korvausta
kahteen kertaan. Ty0nantajan irtisanoessa tyontekijén laillisesti tuotannollisiin tai
taloudellisiin perusteisiin vedotessa, mutta valikoidessaan henkild terveydentilan
perusteella, on irtisanominen kollektiiviperusteella laillinen. Kuitenkin henkilén
valikoituessa terveydentilansa perusteella, on valintakriteeri syrjivé, joten irtisano-
minen on tydsopimuslain (55/2001) 7 luvun 1 §:n mukaan kokonaisuutena arvioi-
den lain vastainen. Yhdenvertaisuuslaissa loukattu oikeushyva on terveydentila ja
siitd aiheutunut karsimys tulee korvattavaksi tarvitsematta esittdd ndytt6a sen ai-
heutumisesta. Karsimys tulee korvattavaksi yhdenvertaisuuslain mukaan eika nain
ollen sitd voida endé korvata tydsopimuslain mukaisesti, tydsopimuslain mukaan
tulee kuitenkin korvattavaksi tydsuhteen paattdmisesta aiheutunut vahinko. (Valko-
nen & Koskinen 2018, 574-575.)
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4.3 Tyo6syrjinta rikoksena

Ty0Osyrjinnasta voi joutua myos rikosoikeudelliseen vastuuseen. TyGsyrjinnasta
saddetaan rikoslain (39/1889) 47 luvun 3 §:ssa:

”Tybnantaja tai timan edustaja, joka tydpaikasta ilmoittaessaan, tydntekijaa
valitessaan tai palvelussuhteen aikana ilman painavaa, hyvéksyttavaa syyta
asettaa tyonhakijan tai tyontekijan epéedulliseen asemaan

1) rodun, kansallisen tai etnisen alkuperén, kansalaisuuden, ihonvarin, kie-
len, sukupuolen, ian, perhesuhteiden, sukupuolisen suuntautumisen, peri-
man, vammaisuuden tai terveydentilan taikka

2) uskonnon, yhteiskunnallisen mielipiteen, poliittisen tai ammatillisen toi-
minnan tai muun ndihin rinnastettavan seikan perusteella,

on tuomittava tyosyrjinnastd sakkoon tai vankeuteen enintdan kuudeksi
kuukaudeksi.”

Syrjinnasta saddetdén tyodsyrjinnan lisaksi erikseen rikoslain (39/1889) 11 luvun 11
8:ss4. Tyodsyrjinnén sadntelyyn liittyy lainséatajaa koskeva yleinen ongelma erottaa
rikkomus ja rikos seka asettaa naita koskevat seuraamukset oikean tasoisiksi. Ty0-
syrjinnasta sadadetaan rikoslain (39/1889) 47 luvun 3 §:ssa. Taman soveltamiseksi
tulee arvioida erityislainsaadanndissa maariteltyja asioita, kuten yhdenvertaisuutta
yhdenvertaisuuslain mukaan, yleista syrjintaa rikoslain mukaan ja tydssa tapahtu-
vaa syrjintéa tydsopimuslain mukaan. Tuottamuksellisesta teosta rangaistaan vain,
jos rikoslain sanamuodossa on maininta tuottamuksellisuuden rangaistavuudesta.
Tahallisuuden késite on moniulotteinen, silla on teoreettinen ulottuvuus ja kéytan-
nonlaheinen sisaltd. Lahtokohtana pidetddn sitd, ettd ihmisten tulee vélttaa toisten
vahingoittamista. (Kairinen, Koskinen, Nieminen, Ullakonoja & Valkonen 2004;
Tapani, Tolvanen & Hyttinen 2019, 263.) Tyosyrjinnésta voi korvausten lisaksi
seurata rikosoikeudellisia rangaistuksia. Syrjinté voi tulla arvioitavaksi niin yhden-
vertaisuuslain kuin rikoslain kannalta. Syrjintd, joka on rikoslain nojalla rangais-
tava, on rangaistava yleensa vain tahallisina tekoina, kun taas yhdenvertaisuuslain
vastaisen syrjinnan tekijan syyllisyytta ei arvioida yksittaistapauksia soveltaessa.
(Valkonen & Koskinen 2018, 24.) Hallituksen esityksessé (94/1993) todetaan, etta
tyorikoksia koskevat rangaistussaannokset ovat padosin rikoslain ulkopuolella,

minka johdosta rikoslakiin on lisatty 47 luku tyorikoksista. Tyoeldmassa merkittava
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o0sa syrjinnésté tapahtuu tydhonottovaiheessa, jolloin tydpaikkailmoitteluun liittyva
syrjinté on rangaistava tygsyrjintarikoksena. Oikeus tasa-arvoiseen kohteluun on jo
perustuslaissa (73/1999) 2 luvun 6 8:ssé& sdédetty perusoikeus. (HE 94/1993, 165,
170.)

Syrjintadn yleisesti kuuluu vertailuasema ja tavallisesti vertailukohtana voidaan
kaytta4 toista tydnhakijaa tai muita tyontekijoitd, jotka tydskentelevat samankaltai-
sissa oloissa kuin syrjitty. Mikali saman ty6nantajan tyontekijéihin vertaaminen ei
onnistu, voidaan verrata normaaliin lainmukaiseen tydntekijoiden kohtelemiseen.
Vertailukohteena voi olla mygs alan tyéehtosopimus tai yleinen tyomarkkinakay-
tanto. Kaikissa tapauksissa olennaisinta on kuitenkin se, etté jos tyonhakija joutuu
objektiivisesti arvioiden epaedulliseen asemaan muihin nahden, pelkka erilainen
kohtelu ei ole perusta rangaistukselle. (Valkonen & Koskinen 2018, 32 ; Leppanen
2015, 193))

Eriarvoiselle kohtelulle tulee kaikissa tapauksissa olla perusteeltaan erittdin painava
syy, jonka tulee nimenomaisesti tavalla tai toisella liittya tyéhon. Henkil6a ei saa
jattaa palkkaamatta uudelleen vain sen vuoksi, etta se on jonkinlainen kéaytanto tyo-
paikalla. Helsingin hovioikeus on ratkaisussaan (29.10.2015 R 15/295) todennut,
etta toimitusjohtaja oli asettanut tyontekijan epéedulliseen asemaan hanen tervey-
dentilansa perusteella. Toimitusjohtaja oli tahallisesti ja tietoisesti siitd, ettd henkild
oli aikaisemmin irtisanottu terveydentilan perusteella, jattanyt palkkaamatta hanet
sen vuoksi, ettd tyOpaikalla on ollut kaytanto, ettei kerran individuaaliperusteella
irtisanottua oteta uudelleen toihin. Kyseiselle menettelylle ei ollut hyvéksyttavaa
syytd, joten tapauksessa on syyllistytty siihen tydsyrjintdan, josta on ensisijaisesti
vaadittu rangaistusta. (Valkonen & Koskinen 2018, 33.)
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5 YHTEENVETO

Opinnaytetyon tutkimuksen tarkoitus oli selvittad, mitd vammaisuuden tai tervey-
dentilan perusteella tapahtuva syrjinta tyohonottotilanteessa yhdenvertaisuuslain
mukaan tarkoittaa. Tutkimuksessa on kaytetty tarkoituksenmukaisia l&hteita ja ne

on merkitty asianmukaisesti.

Tutkimuskysymyksend oli selvittdd mitd vammaisuuden tai terveydentilan perus-
teella tapahtuva syrjinté tyohonottotilanteessa yhdenvertaisuuslain mukaan tarkoit-
taa. Yhdenvertaisuuslain (1325/2014) 8 §:ss& on saddetty syrjinnan kiellosta henki-
166N liittyvan syyn perusteella. Henkiloon liittyvia syita ovat ikd, alkuperd, kansa-
laisuus, kieli, uskonto, vakaumus, mielipide, poliittinen toiminta, ammattiyhdistys-
toiminta, perhesuhde, terveydentila, vammaisuus tai seksuaalinen suuntautuminen.
Laissa on vélittdman ja valillisen syrjinnan liséksi kielletty syrjintana hairinté, koh-
tuullisten mukautusten epadminen sekéa ohje tai kasky syrjia. Tyonantajan valinnan
vapautta on rajoitettu lainsaddannolla, vaikka tyontekijaa valitessa tyonantaja saa
yksityisell& sektorilla valita mieleisensé tydntekijan, mutta valinnanvapautta rajoit-
taa kielto tehdd valintoja syrjivilla kriteereill&, esimerkiksi jattaa valitsematta ansi-
oitunein henkil6 hanen vammaisuuden takia tai koska han tarvitsee kohtuullisia mu-

kautuksia.

Suuressa osassa tamén tutkimuksen kannalta on tydsopimuslaissa saadetty tyénan-
tajan syrjinnén kielto ja velvollisuus kohdella tyontekijoité tasapuolisesti. Tydsopi-
muslaki velvoittaa noudattamaan syrjinnén kieltoa, josta on séadetty niin yhdenver-
taisuuslaissa kuin miesten ja naisten vélisestd tasa-arvosta annetussa laissa, tyo-
honottotilanteessa ja tydsuhteen aikana. Erilainen kohtelu eri tyontekijoité kohtaan
ei aina ole syrjinté4, silla se voi olla oikeutettua, mikali se on tarkoituksenmukaista.
Esimerkiksi positiivinen erityiskohtelu voi olla hyvaksyttavaa, mikéli sen tavoit-
teena on yhdenvertaisuuden edistdminen, tai eriarvoisen kohtelun tarkoitus on eh-
kéistd syrjintaa. Positiivista erityiskohtelun kayttdmista tulee harkita tarkkaan, silla
miké&li sitd kdyttad vadrin tai vie liian pitkélle, voi se johtaa henkilon etuoikeutet-

tuun asemaan asettamista.
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Vammaisuuden tai terveydentilan perusteella tapahtuva syrjinté ei aina ole yksi-
selitteistd, silla kasitteiden mééaritelmatk&an eivét ole yksinkertaisia. Vammaisuu-
den késitettd ei ole tarkkaan mééritelty laissa, mutta sille on kuitenkin annettu eri-
laisia maé&ritelmid eri laeissa. Keskeisin méaritelm& on kuitenkin se, ettd vamman
tulee pitkaaikaisesti rajoittaa tyoeldaméén osallistumista yhdenvertaisesti muiden
kanssa. Terveydentila koostuu sek& fyysisista ettd psyykkisistd ominaisuuksista,
joka kattaa seké akuutit ettd krooniset sairaudet, mikali sairaus on pitkaaikainen,

VoI se tayttdd myods vammaisuuden perusteella syrjinnén perusteen.

Ty0ssé on késitelty myds syrjityksi tulleen oikeussuojaa. Oikeussuojaa antaa muun
muassa tyosuojeluviranomainen, tasa-arvovaltuutettu, yhdenvertaisuusvaltuutettu,
sekd yhdenvertaisuus- ja tasa-arvolautakunta. Mikali henkil® kokee tulleensa syrji-
tyksi tai epailee sitd, tulee hanen itse olla aktiivinen asian eteenpain viemiseksi.
Hé&nen apunaan on kuitenkin viranomaistahoja, jotka auttavat ja neuvovat kuinka
asian saa vietyd esimerkiksi tuomioistuimeen. Tydsyrjinndsta voidaan rangaista
mya0s rikoksena ja siita saadetdan rikoslain (39/1889) 47 luvun 3 8:ssd. Toisinkuin
yhdenvertaisuuslain tuottamuksellisuuden riittdminen hyvitykseen, tyosyrjinta ri-

koksena vaatii tahallisen teon.

Tutkimus on tehty kvalitatiivisella tutkimusmenetelmalld ja sen luotettavuutta liséé
tulkitun materiaalin ja tutkimuskohteen yhteensopivuus. Kun halutaan arvioida tut-
kimuksen luotettavuutta, voidaan se tehda reliabiliteetin ja validiteetin avulla. Re-
liabiliteetti mittaa tutkimuksen toistettavuuden luotettavuutta ja johdonmukai-
suutta, eli tuleeko sama tutkimus tulos, mikali tutkimus tehd&an uudelleen. Validi-
teetti mittaa tutkimuksen patevyyttd, eli onko tutkimusmenetelmd mitannut sita
mita pitikin ja onko tulos se mit4 sen on kaytetylla menetelmaélla pitanytkin olla.
(Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2009, 231.) Tutkin vammaisuuden tai terveydentilan
perusteella tapahtuvaa tydsyrjintdd tychonottotilanteessa yhdenvertaisuuslain né-
kokulmasta. Mikéli tutkimus olisi tehty esimerkiksi rikoslain nakdkulmasta olisi
tulos erilainen, silla tutkimusnakdkulma olisi eri. Teoriaosuudessa on kuitenkin
kaytetty monia eri lakeja seka yleistd oikeuskirjallisuutta, joten vaikka tutkimus
tehtéisiin eri ndkokulmasta osa teoriasta olisi todenndkoisesti hyvin pitkalti
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samanlainen. Tutkimuksen reliabiliteetti voidaan katsoa olevan melko hyva, silla
ldhteind on kaytetty lainsaddantod seka suhteellisen tuoretta oikeuskirjallisuutta.

Jatkotutkimusaiheena voisi olla jo edellda mainittu eri ndkdkulma tutkimusaihee-
seen, esimerkiksi rikoslain ndkdkulmasta. Tutkimusta voisi myods laajentaa tyo-
honottotilanteesta tydsuhteen aikana tapahtuvaan syrjintdén tai tydsuhteen péatty-
essé yhdenvertaisuuslain mukaan kielletylla syrjintéperusteella. Liséksi tydsyrjin-

t&a voisi tutkia eri syrjintdperusteen perusteella.
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