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Taman opinnadytetydn tarkoituksena oli selvittda yhdenvertaisen ja tasapuolisen koh-
telun tyteldaméé koskettavaa sééntelya ja tarkastella oikeuskaytdnnon avulla, miten
yhdenvertainen kohtelu toteutuu todellisuudessa tydsopimuspohjaisissa tydsuhteissa.

Tyon tarkoituksena oli selvittdd Suomessa voimassa olevaa séantelya, joka koskettaa
koko tyosuhteen elinkaarta tyOpaikasta ilmoittamisesta ja tydhonotosta aina tyosuh-
teen paattdmismenettelyihin.  Huomiota Kiinnitettiin  erityisesti  tuotannollis-
taloudellisiin irtisanomismenettelyihin.

Suomessa yhdenvertaisuuden kohtelun perinteisid ongelmia ovat olleet sukupuoleen
liittyva syrjinté ja osa- ja maaraaikaisten tyontekijoiden eriarvoisuus. Tulevaisuudes-
sa yhdenvertaisella kohtelulla on kasvava merkitys myds véeston ikaantymisen seka
jatkuvan kansainvélistymisen ja monikulttuurisuuden vuoksi. Opinndytetydssé tutki-
tuista tuomioistuinten ratkaisuista kavi ilmi, ettd tyosuhteissa syyllistytadn myos syr-
jintaan etenkin iakkaadmpia tyontekijoita kohtaan. Myos tydntekijoiden irtisanomiset
tuotannollis-taloudellisiin perusteisiin vedoten ovat joka paivasta arkea télla hetkelld
Suomessa.

Tutkimus oli luonteeltaan kvalitatiivinen tutkimus ja se perustui olemassa olevaan
lainsaadantoon, lainvalmisteluaineistoon, oikeustapauksiin seka aiheeseen liittyvaan
kirjallisuuteen. Yhdenvertaisen kohtelun sééntely on laaja ja syrjinnan kieltoja sisal-
tyy lukuisiin eri sdadoksiin, joten ne kattavat suurimman osan kaikista mahdollisista
syrjintatilanteissa ty0elamassa. Tarkeda onkin parantaa tyénantajien tuntemusta tyo-
lainsd&dannon alalla ja pyrkié vaikuttamaan yhteiskunnassamme vallitseviin asentei-
siin.
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The aim of this thesis was to analyze working life regulations regarding equal treat-
ment, and to find out from a judicial viewpoint how equal treatment is realized in
contractual employment relationships.

The purpose of the study was to examine regulations that are in use in Finland re-
garding the entire length of employment, from notifying about job and hiring all the
way to ending the employment. Attention was paid especially to lay-off procedures
resulting from production-related or financial reasons.

Traditional problems for equality have been discrimination based on gender and ine-
quality between part-time and temporary employees. In the future, equal treatment
will be increasingly significant due to aging staff, as well as continual internationali-
zation and multiculturality. The court decisions analyzed in the thesis showed that
elderly workers in particular are discriminated against during employment. Lay-offs
due to production-related or financial reasons are also currently a part of everyday
working life in Finland.

The study was carried out as a qualitative research, and it was based on existing leg-
islation, law drafting materials, court cases and literature on the subject. Regulation
on equal treatment is extensive, and many statutes include a prohibition of discrimi-
nation. In other words, they cover most of all possible forms of discrimination in
working life. It is important to improve employers’ awareness of employment legis-
lation and to attempt to influence current societal attitudes.
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1 JOHDANTO

Opinnaytetyossani selvitdn tyonantajan velvollisuudet tydntekijoiden yhdenvertai-
seen kohteluun. Tarkein tydelamaa koskettava s&dénnds Suomessa on tyésopimuslaki,
mutta myos tasa-arvolaki sekd yhdenvertaisuuslaki ovat merkittavié ja siten tyonan-
tajalle valttaméattomié tuntea. Kansallisen lainsaadannon lisaksi huomiota on Kiinni-
tettdva kuitenkin myds Euroopan Unionin sééntelyyn ja kansainvalisiin sopimuksiin,
jotka ovat olleet yhdenvertaisen sééantelyn taustalla. Tyoni tarkoituksena on selvittda
yhdenvertaisen kohtelun sadntelyé ja oikeuskaytdnnon valossa selvittdd, miten séan-
telyn vaatimukset toteutuvat kéytdnndssa. Keskityn rajaamaan opinndytetyoni kos-
kemaan nimenomaisesti tyésopimussuhteisia tydsuhteita ja nakdékulma on tyonanta-
jakeskeinen. Olen huomioinut sek& oikeustapauksissa etta lahteita kayttdessani uuden
yhdenvertaisuuslain ja tasa-arvolain seka tydsopimuslain muutosten tuomat haasteet
tyossani. Olenkin kayttanyt tavallista enemman lahdekritiikkiéd aineistossa, joka on
painettu ennen uutta yhdenvertaisuuslakia seka tyésopimuslain ja tasa-arvolain muu-

toskohtia.

Tyo6nantajien on térkeda tuntea yhdenvertaisen kohtelun sééntely, silla yhdenvertai-
sen kohtelun noudattaminen on tyosopimuslaissakin saadetty yhdeksi tydnantajan
velvollisuudeksi. Tyoantajalla on aina velvollisuus kohdella tyontekijoitdédn yhden-
vertaisesti. Ty0nantaja, joka ei tunne tatéd lainsaddantoa tekee huomaamattaan virhei-
ta talla alueella ja aiheuttaa monentasoisia ongelmia seké yritykselle, itselleen etta
tyontekijoilleen. Suomessa yhdenvertaisen kohtelun perinteisid ongelmia ovat olleet
sukupuoleen kohdistuva syrjintd sekd osa-aikaisissa ja méérdaikaisissa tydsuhteissa
olevien tyontekijoiden oikeudet. Suomen kansainvalistymisen ja maahanmuuttajien
méaéran lisadntymisen vuoksi myos tyontekijoiden syrjintd uskonnon tai etnisen taus-

tan nojalla tulee varmasti lisddntyméaéan tulevaisuudessa.

Opinndytetyotutkimuksessani esittelen ensin yleisesti yhdenvertaisuuden saantelya
sekd sdantelyn taustaa. Kaésittelen tiivistetysti yhdenvertaista kohtelua koko tydsuh-

teen eri vaiheiden aikana, mutta keskityn hieman laajemmin yhdenvertaiseen kohte-



luun tydsopimusta paatettédessd, ennen kaikkea tuotannollis-taloudellisella perusteel-

la.

Opinndytetyotutkimukseni on luonteeltaan kvalitatiivinen tutkimus ja se perustuu
olemassa olevaan lainsdadantoon, lainvalmisteluaineistoon, oikeustapauksiin seka
aiheeseen liittyvaan kirjallisuuteen. Yhdenvertaisen kohtelun sééntely on laaja ja syr-
jinnan kieltoja sisaltyy lukuisiin eri s&adoksiin, joten ne kattavat suurimman osan
kaikista mahdollisista syrjintétilanteissa tydelamassa. Tyoni tarkoituksena on tuoda
tyonantajille lisaa tietoa, jotta yhdenvertainen ja oikeudenmukainen kohtelu kaikkien
tyontekijoiden osalta toteutuisi tydeldmassa. Tyonantajan velvollisuus tyontekijoiden
yhdenvertaiseen kohteluun pitaisi velvollisuuden lisaksi sisaltdd my0s yhteisté tahtoa
ja halua vaikuttaa ndihin asioihin myods asenteiden korjaamisen kautta.

Opinnaytetyossani pyrin vastaamaan seuraaviin kysymyksiin:

Mité yhdenvertaisuus on sekd mit4 yhdenvertaisen ja tasapuolisen kohtelun késitteil-
|4 tarkoitetaan?

Miten yhdenvertainen kohtelu tapahtuu koko tyGsuhteen aikana tyohonottotilanteesta
tyon loppumiseen saakka ja tydsuhteen paattyessa?

Mitka ovat yhdenvertaisuuden keskeiset ongelmat tydnantajan nakdkulmasta?

Mitkd ovat keskeiset ongelmat liittyen tyontekijoiden yhdenvertaiseen kohteluun,
kun tydsopimus péatetdén tuotannollis- taloudelliseen irtisanomisperusteeseen vedo-
ten?

Millaisia sanktioita tydnantajalle voi seurata seka minkéa suuruisia ja millaisia ovat
tyontekijataholle mahdollisesti tulevat hyvitykset, jos tyontekijan yhdenvertainen
kohtelu ei toteudu?



2 YHDENVERTAISEN KOHTELUN SAANTELYA

2.1 Yleista

Tydsuhdetta ja sitd kautta myos tyontekijoiden yhdenvertaista kohtelua saannellédén
lukuisissa eri laeissa ja muissa sdadoksissa. On tarkedd, ettd tydnantaja tai tyonanta-
jan edustajana toimiva esimies tuntee tydsuhdetta koskevan lainsaadannon, jotta han
voisi toimia tehtdvasséédn tarkoituksenmukaisella tavalla ja yhdenvertaisesti kaikkia

tyontekijoita kohtaan.

Tarkein tyosuhdetta sdénteleva laki on tydsopimuslaki, mutta séannoksia siséltyy sen
lisdksi my0ds muun muassa tydehtosopimuslakiin, lakiin yksityisyyden suojasta, la-
kKiin lahetetyista tyontekijoista ja tasa-arvolakiin. Tydlakien ja tydehtosopimusten
jalkeen tydsuhteen lahteistda merkittavin on tydnantajan ja tyontekijan valinen tydso-

pimus.

Yhdenvertaisuuden saantelyssa keskeisia lakeja tyosopimuslain liséksi ovat etenkin
yhdenvertaisuuslaki ja tasa-arvolaki. Lisaksi sdantelyn taustalla on lukuisia kansain-
valisia sopimuksia, kuten kansainvaliset ihmisoikeussopimukset ja Suomen perustus-
laki. Tyontekijoiden yhdenvertaisen kohtelun ja tydsuhteeseen vaikuttavien lakien
maaré on erittain laaja. Olisi tarkedd, ettd tydnantaja tai hanen edustajansa kykenisi
tunnistamaan ainakin tarkeimmat aihealueeseen liittyvat saannokset sekd ymmarta-
maan niiden merkityksen, kun tutkitaan tyonantajan velvollisuutta tyontekijoiden yh-

denvertaisen kohtelun toteutumisessa.

Ty0Osuhteen ehdot madraytyvat monen eri lahteen perusteella. N&itd ovat mm. tyoeh-
tosopimukset, tydsdadnnot ja muut vastaavat sopimukset, tyésopimus, sopimuksen
veroinen kaytanto ja tyonantajan kaskyt. Tyosuhdetta séantelevat lisaksi monet muut
lait, joista tdrkeimmat ovat ty6aikalaki, vuosilomalaki, tyoturvallisuuslaki, laki yksi-
tyisyyden suojasta ty0elaméssd, laki naisten ja miesten valisesta tasa-arvosta, yhden-
vertaisuuslaki ja laki yhteistoiminnasta yrityksissa. Merkittdvin néista lahteista tyola-

Kien ja tyoehtosopimusten jalkeen on juuri tydnantajan ja tyontekijan valinen tyoso-



pimus. Tyodsuhteen ehdot mééraytyvat myos sen mukaan, mitd tyésopimuksessa on
sovittu tai jatetty sopimatta. Itse tyésopimuksen solmiminen perustuu sopimusvapau-
teen. Lahtkohtana on se, ettd tydnantajalla on oikeus valita mieleisensa tyontekijé ja
tyontekijalla on oikeus valita tyonantajansa. Sopimusvapauden lahtokohdalle on lais-
sa kuitenkin asetettu erilaisia rajoituksia, jotka koskevat esimerkiksi nuoria tyonteki-
JOitd. Tybnantajalla on velvollisuus antaa kirjallinen selvitys tydsuhteen keskeisistéa
ehdoista, mik&li sopimus on tehty suullisesti. Huolellinen tydsopimuksen laatiminen
on tarkedd, koska sopimus sitoo osapuolia ja sen muuttaminen jélkikateen voi olla
mahdotonta tai vaikeaa. (Koskinen 1998, 8-9; Moilanen 2013, 107-109; TydSopL
55/2001.)

Ty6sopimuksen ehtojen maardytymiseen vaikuttavat kyseisten l&hteiden etusijajar-
jestys. Etusijajarjestys tarkoittaa sitd, ettd normihierarkiassa ylempéna oleva saannos
tai madrdys syrjayttaa sen kanssa ristiriidassa olevan alemman tasoisen normin. Esi-
merkkind tasta niin sanottu pakottavan lain sdannds syrjayttad sen kanssa ristiriidassa
olevan sopimusmaéarayksen ja tydehtosopimuksen maarays syrjayttaa sen kanssa ris-

tiriidassa olevan tydsopimuksen mééarayksen.

Tydoikeudellinen normihierarkia eli niin sanottu etusijajérjestys on seuraava:
1. lain ehdottomat sd&nnokset

ty6ehtosopimus

ne lainsdanndkset, joista voidaan poiketa tydehtosopimuksella

ty0dsaannot

tyésopimus ja sopimuksen veroiset kéytannot

vakiintunut kaytanto yrityksessa

ne tydehtosopimusmaaraykset, joista voidaan poiketa sopimuksella

ne lain sddnnokset, joista voidaan poiketa sopimuksella

ty6antajan kaskyt eli direktio. (Moilanen 2013, 108.)

© ©o N o g bk~ w D

Mikali tydnantaja ja tyontekija ovat eri mieltd tydsuhteen ehtojen tulkinnasta, tyonte-
kijdn on noudatettava tyonantajan tulkintaa, kunnes erimielisyys on ratkaistu (Nie-
minen 2013, 17).



2.2 Kansainvalinen oikeus ja Euroopan Unionin oikeus

Suomen lainsaadantoon vaikuttavat merkittavasti myos kansainvaliset sekd Euroopan
unionin lait ja asetukset. Suomea sitovat mm. seuraavat kansainvéliset ihmisoikeus-
sopimukset, jotka vaikuttavat osaltaan yhdenvertaiseen kohteluun: Euroopan neuvos-
ton sosiaalinen peruskirja ja siihen liittyva lisdpoytakirja, kansalaisoikeuksia ja po-
liittisia oikeuksia koskeva kansainvalinen yleissopimus. Ihmisoikeussopimuksilla
tarkoitetaan kansainvalisia sopimuksia, joilla tunnustetaan oikeuksia sopimusvaltioi-
den oikeudenkayttopiirissé oleville ihmisille. Naissa sopimuksissa suojatut oikeudet
on tarkoitettu yleensa kaikille ihmisille riippumatta siitd, minké& valtion kansalaisia he
ovat ja ovatko ndma valtiot sitoutuneet sopimukseen. Toisaalta niissa asetetaan myos
velvollisuuksia sopijavaltioille. (Hallberg & Karapuu & Ojanen & Scheinin & Tuori
& Viljanen 2011, 174-176.) Nain ollen Suomen lainkayttopiiriin tulevalla henkilolla
on Suomessa ne oikeudet, joita Suomi on ihmisoikeussopimuksella sitoutunut nou-
dattamaan. MerKkitysta ei ole sill4, onko tdma henkilé Suomen vai jonkin muun maan
kansalainen, eika siis sill4, onko hanen kotimaansa sitoutunut samoihin ihmisoikeus-

sopimuksiin kuin Suomi.

Yhdistyneiden kansakuntien kolmas yleiskokous hyvéksyi ja julkisti ihmisoikeuksien
yleismaailmallisen julistuksen vuonna 1948. Taman julistuksen ensimmaisessa artik-
lassa todetaan, ettd kaikki ihmiset syntyvat vapaina ja arvoltaan ja oikeuksiltaan ta-
savertaisina. Julistuksen toisessa artiklassa kielletdan oikeuksien epdédminen kenelté-
kaan rodun, varin, sukupuolen, kielen, uskonnon, poliittisen tai muun mielipiteen,
kansallisen tai yhteiskunnallisen alkuperan, omaisuuden, syntyperan tai muun tekijan
perusteella. (Ihmisoikeuksien yleismaailmallinen julistus 1948, 1. & 2. artikla.) Eu-
roopan ihmisoikeussopimuksen 14:ssa artiklassa kielletdan syrjinta (Ihmisoikeuksien

yleismaailmallinen julistus 1948, 14. artikla).

Euroopan unionissa on myods hyvaksytty lukuisia direktiivejg, joilla pyritdan edista-
madn tasa-arvoa sekd yhdenvertaisuutta. Téllaisia direktiiveja ovat muun muassa sa-
mapalkkaisuusdirektiivi (75/117/ETY) ja tasa-arvodirektiivi (76/207/ETY). Euroo-
pan yhteisdjen tuomioistuin on tdsmentényt ja tulkinnut monia yhdenvertaisuuteen

liittyvi& direktiivejd. Euroopan yhteistjen tuomioistuimen ratkaisut vaikuttavat luon-



nollisesti sekd Suomen lainsdadantoon ettd oikeuskéytdntéon. Naiden direktiivien
pohjalta Suomen lainsdadéntéa on tarkennettu, jotta se vastaisi Euroopan yhteisdjen
séantelya. Direktiivit ovat vaikuttaneet lakien, kuten esimerkiksi tasa-arvolain ja yh-
denvertaisuuslain syntyyn ja muutoksiin (Ahtela & Bruun & Koskinen & Nummijar-
vi & Saloheimo 2005, 23). Euroopan unionin my6té on yhtendistetty ennen kaikkea
sitd saantelyd, joka koskettaa muun muassa tyévoiman vapaata liikkuvuutta, tyonte-
kijoiden suojelua seké tasa-arvoa. Esimerkiksi tydvoiman vapaa liikkuvuus tarkoittaa
jasenvaltioiden kannalta ennen kaikkea sitd, ettd muista EU:n jdsenvaltioista tulee
kaiken aikaa liséa tyontekijoita jasenvaltioon. Nain on siis myds Suomessa. Yhden-
vertaisen kohtelun sééntelyn avulla pyritddn Euroopan unionin tasollakin varmista-
maan se, ettd heitd kohdellaan yhdenvertaisesti suomalaisten tyontekijoiden kanssa.
(Bruun & Koskull 2004, 13.)

Suomen tydlainsdadanndssa on otettu huomioon mm. Kansainvélisen tydjarjestdn
(ILO) yleissopimusten asettamat vaatimukset, jotka koskevat nimenomaisesti eri pe-
rusteilla tapahtuvan syrjinnan kieltdmista tyoelaméassad. Myos Euroopan Unionin j&-
senvaltiona Suomella on velvoite toteuttaa entista laajemmin tasapuolista kohtelua ja
syrjimattémyyden periaatetta tyoelamassa. (Tyo- ja elinkeinoministerion www-sivut
2015.)

2.3 Suomen Perustuslaki

Kaiken perustana on Suomen perustuslain (731/1999) yhdenvertaisuutta ja tasa-arvoa
koskeva sd&nnds. Lain kuudennessa pykélasséd on yhdenvertaisuutta koskeva perus-
sdannos, jonka mukaan ihmiset ovat yhdenvertaisia lain edessa. Tama tarkoittaa sitd,
ettd ketdén ei saa asettaa ilman hyvéksyttavéa perustetta eri asemaan sukupuolen, ién,
alkuperan, kielen, uskonnon, vakaumuksen, mielipiteen, terveydentilan, vammaisuu-
den tai muun henkil6on liittyvan syyn perusteella. Sukupuolten tasa-arvoa edistetdan
yhteiskunnallisessa toiminnassa ja tyGelaméssa, erityisesti palkkauksesta ja muista
palvelusuhteen ehdoista maaréattessa, sen mukaan kuin lailla tarkemmin séadetaan.
Tassa pykélassa todetaan myos se, etté lapsia on kohdeltava tasa-arvoisesti yksildina

ja heidén tulee saada vaikuttaa itseddn koskeviin asioihin omaa kehitystaan vastaa-



vasti. (PerL 731/1999, 6 8.) Vuoden 2000 Perustuslain muutoksessa on ollut olennai-
nen muutos hallitusmuodon alkuperdiseen viidenteen pykalaan. Ihmisten yhdenver-
taisuus kuten kaikki muutkin perusoikeudet ulottuvat kaikkiin Suomessa oleviin hen-
kiloihin, kansalaisuuteen katsomatta. Perusoikeudet on Kirjoitettu ldhtokohtaisesti
kaikille kuuluviksi, mink& ohella ehdotukseen siséllytettiin useita yhdenvertaisuutta
nimenomaisesti turvaavia saannoksia kuten syrjinnankielto seka vaatimus lasten koh-

telemisesta tasa-arvoisina yksiléina. (HE 309/1993, luku 3.2.)

Perustuslain 6.2 §:ss& on kansainvélistd kehitystd vastaavasti syrjinnankielto. S&an-
noksen luettelo ei ole kuitenkaan tyhjentavé, vaan siind on pyritty tunnistamaan ne
erotteluperusteet, jotka ovat suomalaisessa yhteiskunnassa merkityksellisempid.
Kaikki erottelu ei luonnollisestikaan automaattisesti tarkoita syrjinta, vaan merkitys-
ta on arviolla erottelun hyvéksyttévasta tai ei-hyvaksyttavésta luonteesta, mika riip-
puu esimerkiksi erottelun perusteesta ja sen vaikutuksista. Perusteluille asetettavat
vaatimukset ovat kuitenkin korkeat. Syrjinnankieltojen tarkoituksena ei siis ole pois-
taa erottelua hyvaksyttavilla syilla eli tasapuolistaa kaikkia ihmisia. Kiellettyd on ai-
noastaan eron tekeminen syrjinnankiellossa luetelluin seikoin ja tarkoituksena on ni-
menomaisesti taata jokaisen perusoikeus tasavertaiseen kohteluun. (PerL 731/1999,
6.28.)

Perustuslain 18 §:n 3 momentin mukaan ketdan ei saa erottaa tyosté ilman hyvéksyt-
tdv&a perustetta. Lain 125 §:ssa todetaan, ettd lailla voidaan erikseen saatéa, ettd
maaréattyihin virkoihin tai tehtdviin voidaan nimittdd vain Suomen kansalainen. Vir-
kanimitysten tulee kuitenkin perustua asiallisiin perusteisiin, eika esimerkiksi syrji-
viin syihin. (Leppénen 2015, 1-2; Hallberg ym. 2011,24. PerL 731/1999,18:3,125 8.)

2.4 Tasa-arvolaki

Tasa-arvolain tarkoituksena on estdd sukupuoleen perustuva syrjintd, parantaa nais-
ten asemaa erityisesti tyoelaméssa ja edistada naisten ja miesten vélista tasa-arvoa su-
kupuolesta riippumatta. Laki koskee myds sukupuolivahemmistéon kuuluvia. Lakia

sovelletaan laajasti eri eldménalueilla ja yhteiskunnallisessa toiminnassa ja sen ulko-



puolelle on jatetty ainoastaan uskonnonharjoittaminen ja yksityiselama. Tasa-
arvolaki on jaettu kolmeen osaan, joita ovat tasa-arvon edistaminen, syrjinnéan kiellot
ja oikeussuoja. (Tasa-arvoL 1329/2014.)

Tasa-arvon edistdmissaannokset koskevat tyonantajia, viranomaisia ja koulutuksen
jarjestdjia. Myos erilaisilla kiintioilla edistetdan tasa-arvoa. Myos tyoelamassé ja eri-
laisissa oppilaitoksissa tasa-arvosuunnittelu on keskeisin tasa-arvon edistdmisen va-
line. Sukupuoleen perustuva syrjinté on kielletty kaikissa muodoissaan. Silla tarkoi-
tetaan eri asemaan asettamista sukupuolen, raskauden, synnytyksen, vanhemmuuden,
perheenhuoltovelvollisuuden, sukupuoli-identiteetin tai sukupuolen ilmaisun perus-
teella. Tasa-arvolaissa syrjinndn kasite maaritellaén seitsemannessa pykalassa. Suku-
puoleen perustuvaa tai seksuaalista hairintad, kaskyé tai ohjetta harjoittaa syrjintaa tai
vastatoimia oikeuksiin vetoamisen vuoksi pidetaan syrjintana. Syrjinnan voidaan kat-
soa johtuvan myos toiseen henkildon liittyvastd perusteesta tai oletetusta perusteesta.
Tasa-arvolain kahdeksannessa pykéldssé taas maaritellaan erikseen se, minka katso-
taan olevan syrjintdd tyoeldmassa. Tasa-arvolaki tdsmentdd osaltaan perustuslain
sédannoksia. (Leppéanen 2015, 2; Tasa-arvolL 1329/ 2014, 8 8.)

2.5 Yhdenvertaisuuslaki

Uusi yhdenvertaisuuslaki tuli voimaan Suomessa 1.1.2015 ja se antaa entista laajem-
paa suojaa syrjinnaltd. Vuoden 2004 yhdenvertaisuuslailla saatettiin voimaan kaksi
Euroopan Unionin direktiivid, joista ensimméinen on neuvoston direktiivi rodusta tai
etnisesta alkuperastd riippumattoman yhdenvertaisen kohtelun periaatteen taytan-
toonpanosta, joka tunnetaan niin kutsuttuna syrjintadirektiivina (2000/43/EY). Toi-
nen taas on niin kutsuttu tyosyrjintadirektiivi eli neuvoston direktiivi yhdenvertaista
kohtelua tydssa ja ammatissa koskevista yleisista puutteista (2000/78/EY). Yhden-
vertaisuuslaki on yhdenvertaisuutta koskeva yleislaki. Yhdenvertaisuuslain tarkoi-
tuksena ja tavoitteena ovat yhdenvertaisuuden edistdminen ja syrjinnén tehostaminen
seka syrjinnan kohteeksi joutuneiden oikeusturvan parantaminen. Yhdenvertaisuuden

edistamisell& viitataan my0s tyontekijoiden eli niin sanotussa heikossa asemassa ole-



vien aseman parantamiseen tosiasiallisen yhdenvertaisuuden saavuttamiseksi. (HE
19/2014, 54; YVL 1325/2014, 1 8.)

Lakia sovelletaan julkisen toiminnan liséksi yksityiseen toimintaan, mutta ei kuiten-
kaan yksityiselaméan, perhe-elaméan ja uskonnonharjoittamiseen. Vanhassa yhden-
vertaisuuslaissa soveltamisala oli suppeampi. Lain tarkoituksena on turvata ja edistaa
yhdenvertaisuuden toteutumista ja tehostaa syrjinnén kohteeksi joutuneen oikeustur-
vaa Suomessa. Syrjinndn kielto sisdltyy uuden yhdenvertaisuuslain kahdeksanteen
pykaldan ja sen mukaan ketdan ei saa syrjia ian, etnisen tai kansallisen alkuperén,
kansalaisuuden, kielen, uskonnon, vakaumuksen, mielipiteen, terveydentilan, vam-
maisuuden, sukupuolisen suuntautumisen tai muun henkiloon liittyvan syyn perus-
teella (Leppéanen 2015, 9.; YVL 1325/2014, 8 § ;Y hdenvertaisuus www-sivut 2015.)

2.6 Tyosopimuslaki

Tydsopimuslaki on tydeldman peruslaki, joka saatelee tydsopimusosapuolten keskei-
sid oikeuksia ja velvollisuuksia. Se on myods perusta tyésopimusten ja tyéehtosopi-
musten tekemiselle. Tydsopimuslaki tuli voimaan 26.1.2001. Tyésopimuslakia sovel-
letaan sopimukseen, jossa tyontekijé sitoutuu henkilokohtaisesti tekeméan tyonanta-
jan lukuun palkkaa tai muuta vastiketta vastaan ty6ta tyonantajan johdon ja valvon-
nan alaisena (TydSopL 55/2001, 1:1.1 8.)

Tyo6sopimuksen késite on pakottavaa oikeutta. Osapuolet eivét esimerkiksi voi sopia
siitd, ettd tyosopimuslain 1:1 8:ssd séédetyt tunnusmerkit tosiasiallisesti tdyttdvassa
sopimussuhteessa ei sovelleta tyosopimuslakia. Sopijaosapuolilla on mahdollisuus
vaikuttaa oikeussuhteen laatuun monilla keskeisilla ratkaisuillaan. On myds huomioi-
tava, ettd tydsopimuslaissa kasitteiden tydsopimus ja tyésuhde valilla ei ole eroa.
Tama merkitsee sitd, ettd tydsopimuslain, muiden tyolakien tai niiden yksittaisten
sdannosten soveltamisen alkaminen ja paattyminen, on ratkaistava yksittaistapauksin.
TyoOsopimuslaissa sdédetddn muun muassa tyésopimuksen tekemisestd ja péaattami-
sestd, vahimmaisehtojen méaaraytymisestd sekd tyonantajan ja tyontekijan velvolli-

suuksista. Osa tydsopimuksen sdédnnoksistd on pakottavia ja osa taas tahdonvaltaisia.



Tahdonvaltaisia sadnnoksid ovat vain ne, joissa on erikseen mainittu mahdollisuudes-
ta sopia toisin. (Sainio 2010, 9-10; Rautiainen & Aimala 2001, 13-14.)

Uutta yhdenvertaisuuslakia sdédettaessa palvelussuhdelakeihin siséltyneet syrjinté-
kiellot korvattiin viittauksella yhdenvertaisuuslakiin. Tydsopimuslakiin jai jaljelle
tybnantajaa koskettava erityissaannos tyontekijoiden tasapuolisesta kohtelusta. Ta-
man sadnnoksen mukaan tyonantajan on siis muutoinkin kohdeltava tyontekijoitaan
tasapuolisesti, ellei yhdenvertaisesta kohtelusta poikkeaminen ole tyontekijan asema
ja tehtdvat huomioon ottaen perusteltua. Tasapuolisella kohtelulla tarkoitetaan ihmis-
ten samanlaista kohtelua samanlaisissa tilanteissa. Se ei liity mihinkaan tiettyyn syr-
jintaperusteeseen. (Leppénen 2015, 228, Rautiainen & Aimala 2001, 13- 14; Tyo-
SopL 55/2001, 2:2.2 8.)

3 TYONANTAJAN VELVOLLISUUS YHDENVERTAISEEN
KOHTELUUN

Jokaiselle tyota hakevalle tai jokaiselle jo tydntekijana toimivalle kuuluu oikeus yh-
denvertaiseen kohteluun. Se on tydsopimuslakiin kirjattu tyontekijan perusoikeutena.
Ty6sopimuslain syrjintakieltoa tdydent&d erityissdédnnos tasapuolisesta kohtelusta.
Tyodnantajan on kohdeltava tyontekijoitddn tasapuolisesti, ellei tasapuolisuudesta
poikkeaminen ole tydntekijoiden tyotehtavat ja asema huomioon ottaen perusteltua.
Varsinainen syrjinnén késite on yhdistetty uuteen yhdenvertaisuuslakiin ja tydsopi-
muslaissa késitelld&dn nimenomaisesti tyéntekijoiden tasapuolista kohtelua. (Ty6SopL
55/2001, 2:2.3 8.)

TyoOnantaja ei kuitenkaan saa soveltaa epdedullisempia tydehtoja mééraaikais- ja osa-
aikaisissa tyosuhteissa oleviin tyontekijoihin pelkéstaan tydsopimuksen kestoajan ja
tydajan pituuden vuoksi. Jotta téllaisiin tydsuhteisiin voitaisiin soveltaa epaedulli-
sempia tyoehtoja kuin vakituisessa tai kokoaikaisessa tyosuhteessa, taytyy tyOnanta-
jalla olla tdhan asiallinen syy. Tydnantajalla on myos yleisvelvoite kohdella tyonteki-

Joitd muutoinkin tasapuolisesti, ellei siitd poikkeaminen ole perusteltua tydntekijoi-



den tehtdvét ja asema huomioon ottaen. Tall& kohdalla on my6s merkitysta esimer-
kiksi tydsopimuksen lomautus-, irtisanomis- ja purkautumisperusteiden arvioinnissa.
Hallituksen esityksen mukaan eri asemaan asettamisen hyvéksyttava objektiivinen
syy voi liittyd esimerkiksi suoritettavan tyon luonteeseen liittyviin erityisvaatimuk-
siin (HE 157/2000, Syrjintékielto ja tasapuolisuusvelvoite; Nieminen 2013, 22; Tyo-
SopL 55/2001, 2:2.2 8.) Yhdenvertainen kohtelu edellyttdd tyonantajalta aina joh-
donmukaista toimintaa, mutta myods lain laajempaa tuntemista, jotta tyontekijoiden
yhdenvertainen kohtelu toteutuisi. Varsinaisesta syrjinnankiellosta saddetdan yhden-
vertaisuuslaissa. (Rautainen & Aimala 2001, 55; YVL 1325/2014.)

Oikeustapauksessa KKO 1988:45 tydnantaja on pystynyt perustelemaan, ettei kyseis-
sé tapauksessa irtisanominen ole tapahtunut syrjintatarkoituksessa eika irtisanottuja

ole asetettu eri asemaan ikanséa vuoksi.

KKO 1988:45

Ty6nantaja oli tuotannollisten ja taloudellisten syiden oikeuttamana véhentanyt
tybvoimaansa ja talléin valinnut irtisanottaviksi 55-vuotiaat ja sitd vanhemmat
tyontekijat, koska nama eivét olleet yrityksen toiminnalle tarkeitd ammattityon-
tekijoitd. Tyonantajan ei katsottu laiminlyoneen tydsopimuslain 17 8:n 3 mo-
mentista johtuvien velvollisuuksiensa tayttamistd, koska irtisanottuja ei ollut
tuksessa eikd muutenkaan perusteettomalla syylla. Mikali tuomio tarkoittaa si-
t4, ettd tyonantaja voisi kategorisesti idn perusteella asettaa tyontekijat tarkei-
siin ja ei-tarkeisiin ammattityontekijoihin, olisi tuomio riskialtis. Téssé tyonan-
taja pystyi kuitenkin perustelemaan ettd jokainen irtisanottu tyontekija ei ollut
tarked ammattityontekija, joten tuomio oli asianmukainen. Muuten ikaan perus-
tuvia kategorisia luokitteluja ei voida katsoa hyvéksyttaviksi. (Leppénen 2015,
72.; KKO 1988:45.)

Mikali poikkeaminen tasapuolisesta kohtelusta on tyontekijoiden tehtdvét ja asema
huomioon ottaen perusteltua, ei tasapuolisen kohtelun periaate estd tyontekijéiden

asettamista toisistaan poikkeavaan asemaan. Esimerkiksi kannustavien palkkausjar-



jestelmien kaytté on mahdollista, mikéli palkkauksen méérdaytymiseen eivét vaikuta

syrjivat tai muuten epaasialliset syyt. (Rautiainen & Aiméald 2001, 56.)

Ty6nantajan yleinen yhdenvertaisuuden edistdmisvelvollisuus ulottuu koko tyopaik-
kaan. Tavoitteena on, ettd tyopaikalla noudatettavat menettelytavat esimerkiksi teh-
tavia jaettaessa ja tyosuhteisiin liittyvista etuuksista ja velvollisuuksista paatettaessa
ovat aidosti syrjimattomid. Tarkoituksena on, ettd yhdenvertaisuuden edistamistoi-
menpiteet maaraytyvét aina tyopaikan tarpeiden, voimavarojen sekd muiden olosuh-
teiden mukaan. Tahan vaikuttaa luonnollisesti tydnantajayrityksen koko ja henkilds-
torakenne. (HE 19/2014, 64; Leppanen 2015, 14-15.)

Tasa-arvolaki edellyttdd myos tyonantajalta tiettyja toimenpiteitd. Sukupuoleen liit-
tyva syrjintd on Kiellettyd, kuten myds vélillinen sukupuoliominaisuuksiin perustuva
syrjintd. Erikseen on Kielletty myos syrjinté silla perusteella, ettd tyontekijé vetoaa
tasa-arvolakiin perustuviin oikeuksiinsa. Sukupuoleen perustuvan syrjinnan kiellosta
séadetddn naisten ja miesten vélisestd tasa-arvosta annetussa laissa. (Tasa-arvoL
1329/ 2014; Nieminen 2001, 22- 23.)

Tydnantajan velvollisuuksiin kuuluu kehittaa tyéoloja niin, ettd ne sopivat yhta hyvin
sekd miehille ettd naisille. Tydnantajan velvollisuutena on laatia vuosittain myos ta-
sa-arvosuunnitelma, jonka tulee koskea palkkausta ja muita tygsuhteen ehtoja. Tama
velvollisuus koskee kaikkia niita tyonantajia, joiden palveluksessa on vahintaan 30
tyontekijaa. Tama on kirjattu myos uuteen yhdenvertaisuuslakiin. Tasa-arvolain kuu-
dennen pykéaldn mukaan tyonantajan on edistettdva tasa-arvon toteutumista tavoit-
teellisesti. (Sainio 2010, 185-186 ; Tasa-arvoL 1329/2014, 6 §, YVL 1325/2014,
3:118)



4 YHDENVERTAINEN KOHTELU TYOSUHTEEN ELINKAAREN
AIKANA

4.1 Tyo6paikasta ilmoittaminen ja tydhonotto

TyOnantajan on noudatettava syrjimattomyyden perusteita jo tydpaikasta ilmoitta-
misvaiheessa ja tyohonotossa. Tasa-arvolain mukaan kiellettyd syrjintdd on se, etta
tybnantaja tyohon ottaessaan syrjayttad henkilén, joka on ansioituneempi kuin vali-
tuksi tullut toista sukupuolta oleva henkild. Menettelya ei kuitenkaan katsota syrjin-
naksi, mikéli tydnantajanmenettely on johtunut muusta hyvaksyttavésta seikasta kuin
sukupuolesta tai menettelyyn on tyon tai tehtdvan laadusta johtuva painava ja hyvak-
syttdva syy. (Tasa-arvoL 1329/2014, 8:1.1 8.) My0s yhteistoikeudesta 16ytyy oma
sdannoksensd, joka ulottaa tasa-arvon noudattamisen jo tyohonottotilanteisiin. Tasa-
arvoista kohtelua koskevan direktiivin 76/207/ETY kolmannen artiklan a ja b koh-
dissa todetaan, etta julkisella tai yksityiselld sektorilla ei saa olla valitonta tai valillis-
t&4 sukupuoleen perustuvaa syrjintdd. Tasa-arvolain ilmauksella ”ty6hon ottaessaan”
tarkoitetaan lahtokohtaisesti sitg, ettd tyohon ottaminen on tapahtunut vasta, kun var-
sinainen valinta on tehty. Hakijan tulee siis olla mukana tyohonottoprosessissa aivan
loppuun saakka. Tallainen muodollinen pdatds voidaan tehda esimerkiksi tekemalla
tyésopimus. Jos tyOnantaja siis yrittdd estdd jotakuta hakemasta tyopaikkaa tai saada
jonkun peruuttamaan ty6hakemuksensa, ei kyse ole vield syrjinnastd. On kuitenkin
huomioitava, ettd mikéli tyonantaja on syrjintékieltoa Kiertddkseen saanut hakijan
peruuttamaan hakemuksensa, voidaan menettelyé pitdd sukupuolisyrjintana. (Ahtela
ym. 2006, 68; Tasa-arvoL 1329/2014, 8 8.)

Tyosopimuslakiin liittyy myos vaatimus, ettd tydnantajan on noudatettava syrjinnan-
kieltoa myds tyontekijoita tydohon ottaessaan. Myos yhdenvertaisuuslaissa ja muissa-
kin laeissa olevia syrjintakieltokieltokohtia on varmasti tdman pohjalta perusteltua
tulkita laajentavasti niin, ettd ne kattavat myods tyéhénoton. Syrjinnankieltoja tulee
tulkita myos siten, ettd ne kattavat kaikenlaiset syrjivad menettelya siséltavat paatok-
set tydhonoton yhteydessé. Nain ollen myds tyohdnottoa valmistelevat toimet kuulu-
vat syrjinnankieltojen piiriin. (Ahtela ym. 2006, 77; Ty6SopL 55/2001, 2:2.4 §.)



Yhdenvertaisuuslain soveltamisala poikkeaa tasa-arvolaista ja siten syrjintdan tyo-
honotossa voi luonnollisesti syyllistya vain tyonantaja. Itse lain soveltamisen kannal-
ta merkitysta ei ole sillg, onko kyseessa ty0- vai toimeksiantosuhde, vaan olennaista
on se onko joku syyllistynyt syrjivaan tekoon. Yhdenvertaisuuslain syrjinnan kiellon
rikkomisesta voi tyon tarjoajalle seurata hyvitysseuraamus. Tyon tarjoajaksi lain esi-
toiden mukaan lasketaan tyonantaja ty0-ja virkasuhteessa, toimeksiantaja toimek-
siantosopimuksissa ja se, jonka tydssé esimerkiksi harjoittelija tydskentelee olematta
tyosuhteessa. (Moilanen 2013, 104; Ahtela ym.2006, 67; YVL 1325/2014, 238.)

4.1.1 Tarvekartoitus

Rekrytointiprosessi kdynnistyy tarvekartoituksella eli tyénantajan arvioinnilla siita,
millaiselle tyontekijalla hanelld olisi kéyttdéd. Tarvekartoituksen aikana tyOnantaja
pohtii tarkemmin niitd ominaisuuksia ja taitoja joita palkattavalta tyontekijélté vaadi-
taan sek& tyohon liittyvid vaatimuksia. Naiden vaatimusten tulee lain mukaan olla
objektiivisia ja selkeéasti itse tyohon liittyvid. On tarkedd, ettd ominaisuudet on selke-
asti madritelty, jotta myohemmassa vaiheessa tehtdva ansioituneisuusarviointi voitai-
siin suorittaa tarkoituksenmukaisesti seka tasapuolisesti ja valittavaan tyohon valit-
taisiin juuri sopivin tydnhakija. (Ty6SopL 55/2001, 2:2.1 §.)

Ensimmaiseksi tyonantajan tulee arvioida, olisiko mahdollista tayttaa tarve esimer-
kiksi jo palveluksessa olevilla osa-aikaisilla tyontekijoilla. Tydsopimuslaissa tyonan-
tajalle on saadetty velvollisuus tarjota ty6ta osa-aikaisille tyontekijoilleen ennen uu-
sien tyontekijoiden palkkaamista. T&lla toimenpiteelld turvataan osaltaan osa-
aikaisten tyontekijoiden yhdenvertaista kohtelua ja samanlaisia tyémahdollisuuksia
verrattuna muihin tydntekijoihin. Mikali tyonantaja tarvitsee liséa tyontekijoitd, on
tybnantajan tarjottava tatd tyotd ensin palveluksessa oleville osa-aikatyontekijoille.
Mikali kyseisen tyon vastaanottaminen edellyttdd sellaista koulutusta, jonka tyonan-
taja voi tyontekijan soveltuvuuteen ndhden kohtuudella jarjestad, on hanen tarjottava
tyontekijalle téllainen koulutus. (Ty6SopL55/2001, 2:5 8.) Mikaéli osa-aikaiset tyon-
tekijat eivat halua lisatyotd, voi tyonantaja luonnollisesti palkata lisdé tyontekijoita,

koska yhdenvertainen kohtelu ja samanlaiset tyémahdollisuudet ovat jo toteutuneet.



4.1.2 Tyopaikasta ilmoittaminen

Tyopaikasta ilmoittaminen on osa tyésopimus- ja yhdenvertaisuuslaissa mainittua
tyéhonottoa, joten nédiden lakien sdanndksia sovelletaan myds tydpaikkailmoitteluun.
Tyo6nantajalla ei ole laissa asetettua velvollisuutta ilmoittaa mistaan tyopaikasta, vaan
han saa itse péattaa, mitké tyopaikat ilmoitetaan avoimiksi. Mikéli tyopaikasta kui-
tenkin ilmoitetaan, tulee se tapahtua ketdan syrjimatta. (Aimala & Nyyssold & Ast-
rom 1998, 42.)

Ty6nantajan on ilmoitettava vapautuvista tyopaikoista yrityksessa yleisesti omaksu-
tulla tavalla, jotta myds osa- ja maaraaikaisilla tyontekijoilla on samanarvoiset mah-
dollisuudet hakea kyseistd tyotehtdvaa niin halutessaan. Tydsopimuslain mukaan
my0s vuokratyontekijOille on ilmoitettava ndistd avoimena olevista tyopaikoista.
(Ty6SopL 55/2001, 2:6 §8.) Tyobnantaja saa itse valita ilmoittamistavan. Se voi olla
esimerkiksi tyopaikalla oleva ilmoitustaulu tai vastaava sahkoisessa muodossa oleva
taulu. (HE 157/2000 Yksityiskohtaiset perustelut, 6 § vapautuvista tydpaikoista il-

moittaminen.)

Tyonhakutilanteen tulee olla aito, jotta syrjinnan kieltoa voidaan rikkoa. Nain ollen
syrjintakiellolla ei suojata esimerkiksi yleisia tydpaikkatiedusteluja tai avoimia ha-
kemuksia. Tyonantaja ei voi mydskéaan syyllistya valilliseen tai valittémaan syrjin-
tddn end& tyohonottoprosessin paatyttyd. On my6s huomioitavaa, ettd tyopaikkail-
moitusten tulee olla sukupuolineutraaleja eika tehtavaan siten voi hakea tietyn suku-
puolen edustajaa. Poikkeuksen sukupuolineutraalista ilmoittamisesta poikkeamiseen
muodostavat tyon laadusta johtuva painava syy tai tasa-arvosuunnitelman toteutta-
minen. Perusteltu syy hakea esimerkiksi ainoastaan miestyontekijaa voi olla esimer-
kiksi silloin, kun etsitddn ndyttelijad& miehen rooliin tai miesmallia. Tydpaikkailmoi-
tus on laadittava sellaiseen muotoon, ettd hakijaan kohdistuvat odotukset vastaavat
taysin tyohon liittyvia vaatimuksia. Lahtokohtaisesti siis kaikilla hakijoilla tulee olla
todellinen mahdollisuus tulla valituksi kyseiseen tyotehtdvadn. Hakijan henkil6on
liittyvid ominaisuuksia voidaan vaatia, mikali ilmoittelussa toimitaan johdonmukai-
sesti. Tallainen tilanne voi olla esimerkiksi silloin, kun tietyn liikeidean mukaisesti

tybhon haetaan vain tietyn etnisen taustan omaavia tyontekijoita. Esimerkiksi kiina-



laiseen ravintolaan voidaan hakea ainoastaan kiinalaisia tyontekijoitd, mikali ndin on
liikeidean mukaan toimittu aina johdonmukaisesti. (Tasa-arvoL 1329/ 2014, 8 §, Ai-
méal& ym. 1998, 48.)

Esimiesten on tarkedd ymmartaa yhdenvertaisen kohtelun merkityksen korostuminen
jo tyéhonottotilanteessa. llmoituksen laatinut esimies saattaa my6s joutua henkil6-
kohtaiseen vahingonkorvausvelvollisuuteen, mikéali hdn huolimattomuuttaan tai ta-
hallisesti laatii syrjivan tyopaikkailmoituksen. Huomionarvoista on se, ettd jo pelkés-
taan syrjiva tyopaikkailmoittelu on rangaistavaa. On huomioitava, etta syrjivaa tyo-
paikkailmoittelua ei pidetd yhdenvertaisuuslaissa syrjintana. Tydnhakija ei voi kui-
tenkaan vaatia hyvitysta tai ryhtyd muihin vastaaviin oikeustoimiin pelkastdan sen
perusteella, ettd syrjivan tyopaikkailmoittelun kieltoa on rikottu. Tydnhakija voi teh-
da asiasta ilmoituksen tydsuojeluviranomaiselle, joka uhkasakon nojalla voi kieltaa
syrjivan tyopaikkailmoittelun. Syrjivasta ilmoittelusta vastaavat kaikki ne tahot, jotka
ovat olleet osallisia ilmoituksen laatimiseen, ja sen julkaisemiseen. Sakkoon voidaan
siis tuomita tyonantajan lisdksi myds mainostoimisto ja ilmoituksen julkaisseen leh-
den padtoimittaja. P&avastuu ilmoituksesta on kuitenkin aina tydnantajalla, silla il-
moitus on laadittu hdnen tahdostaan ja hanen toiveidensa mukaiseksi. (Leppanen
2015, 48;Tasa-arvoL 1329/2014, 14 a §; Aimald ym. 1998, 49.)

Myds rikoslain 47. luvun kolmannen pykaldn mukaan “rangaistavaan tyosyrjintaan
syyllistyy tydnantaja, joka tyOpaikasta ilmoittaessaan, tyontekijaa valitessaan tai pal-
velussuhteen aikana ilman painavaa, hyvéksyttdvaa syyta asettaa tyonhakijan tai
tyontekijan epéedulliseen asemaan joko rodun, kansallisen tai etnisen alkuperan,
kansalaisuuden, ihonvarin, kielen, sukupuolen, ian, perhesuhteiden, sukupuolisen
suuntautumisen, periman, vammaisuuden tai terveydentilan tai uskonnon, yhteiskun-
nallisen mielipiteen, poliittisen tai ammatillisen toiminnan tai muun naihin rinnastet-
tavan seikan perusteella.” (RL 39/1889, 47:3 §.)



4.1.3 TybGhaastattelu

Syrjinnankieltoja tulee tulkita siten, ettd ne kattavat kaikenlaiset syrjivda menettelya
sisdltavat paatokset tyohonoton yhteydessd, eivatkd ainoastaan lopullista péatosta
siité, kuka tyotehtavaan palkataan. Syrjivéa toimintaa voivat olla myos valmistelevat
toimenpiteet, kuten esimerkiksi péatos siitd kutsutaanko joku tietty henkilo tychaas-
tatteluun. Syrjintad on talloin esimerkiksi se, ettd henkilod ei kutsuta haastatteluun
hanen sukupuolisen suuntautuneisuutensa tai kansalaisuutensa vuoksi. (Ahtela ym.
2006, 77-78.)

Vaikka tyosopimuslaki tai muu lainsaadanto ei suoraan kielld kysymasta tyohaastat-
telussa syrjinnankiellon piiriin liittyvistd asioista, esimerkiksi raskaudesta, perhe-
suunnitelmista taikka sukupuolisesta suuntautumisesta, téllaiset kysymykset luovat
kuitenkin olettaman siitd, ettd ndma tekijat ovat vaikuttaneet valintaan. Nama kysy-
mykset luovat olettaman syrjinnastd, mikali kyseinen henkild ei tule valituksi tehta-
vaan. Esimerkiksi sellaiset tydohonottokaytanndt, joissa kysytddn raskaudesta voivat
olla kiellettyja, sill& raskautta koskevat kysymykset asettavat naiset tydmarkkinoilla
miehiin verrattuna erilaiseen asemaan. Tallaisista asioista kysyminen voi vaikuttaa
arviointiin siitd, onko tietyssd tapauksessa tapahtunut syrjintdd. (Ahtela ym. 2006
107;Tasa-arvoL 1329/ 2014, 7 8.) Tasa-arvovaltuutettu on lausunnossaan vuonna
2010 ottanut kantaa siihen, saako tyohaastattelutilanteessa kysya esimerkiksi raskau-
desta, lastenhoidosta tai muista perheasioista. Tasa-arvovaltuutettu on kannanotos-
saan ilmoittanut, ettd tyontekijoita ei saa asettaa eri asemaan vanhemmuuden, per-
heenhuoltovelvollisuuden tai muiden vastaavien syiden vuoksi, joten nditd seikkoja
el saa tiedustella myodskaan tyohaastattelussa. Tyohaastattelussa kiellettyja kysymyk-
sid ovat kysymykset raskaudesta, lastenhankintasuunnitelmista, lasten lukumadrasta
ja lastenhoidon jarjestamisestd. Menettelyn lainvastaisuutta ei kumoa mydskéén se,
ettd kysymyksiin vastaaminen on vapaaehtoista. (TAS/370/2010) Mikéli tydnantaja
kuitenkin esittdd syrjinnankiellon vastaisia kysymyksia ty0haastattelussa, voi téllai-
nen menettely aiheuttaa olettaman syrjinndstd. Tassa tapauksessa tyonantajan tulee
voida ndyttéa toteen se, ettd han ei ole perustanut valintaansa ndihin kysymyksiin an-
nettuihin vastauksiin. Ty6nantajalla on siis niin sanottu nayttétaakka syyttomyytensa
osoittamisessa. (Ahtela ym. 2006, 106.)



4.1.4 Ansioituneisuusvertailu

Yhdenvertaista kohtelua koskevat sd&nnokset vaikuttavat myods varsinaiseen valin-
taan siitd, kuka tydnhakijoista tehtavaan palkataan. Lahtokohtana tyéhonotossa tulee
olla arvio hakijan ansioituneisuudesta. Ty6hon on valittava siihen ansioitunein henki-
10 katsomatta tamén sukupuoleen, ikdan tai muihinkaan syrjinnénkieltosadannoksissa
mainittuihin seikkoihin. Ansioituneisuuden vertailussa tulee arvioida tyén vaatimuk-
sia seka hakijoiden edellytyksia selviytyé tyotehtavistd. Ennen kaikkea huomiota tu-
lee kiinnittdd objektiivisesti arvioitaviin seikkoihin, kuten koulutukseen ja tyokoke-
mukseen. Ty6nantajalla on oikeus painottaa hakijoiden ansioita parhaaksi katsomal-
laan tavalla, mutta ndiden painotettavien seikkojen on oltava merkityksellisia tehta-

van hoitamisen kannalta. (Aiméala & Astrom & Nyysséla 2012, 25.)

Arvioinnin tulee olla objektiivista arviointia tyontekijan sopivuudesta tyéhon. Objek-
tiivisuudella tarkoitetaan muun muassa sitd, ettei tyénantaja voi tyéhonotossa asettaa
mielivaltaisia patevyysvaatimuksia. Olennaisia ovat vain rajattujen tyotehtavien ja
toimien kannalta merkitykselliset ja todelliset vaatimukset. Ansioituneisuuden arvi-
oinnissa kaytetadn sellaisia alalla yleisesti hyvéksyttyja periaatteita, jotka ovat myoés
ulkopuolisille selitettavié seka jarkiperaisia. (Ahtela ym. 2006, 80.) Tyonantajan tuli-
si siis sulkea subjektiiviset mielipiteensé arvioinnin ulkopuolelle. Subjektiivista har-
Kintaa voidaan kayttdd muun muassa persoonan arvioinnissa, kun haetaan tietynlaista
tydyhteison jasentd. Tyohon liittyvat ominaisuudet ja taidot, kuten koulutus ja tyoko-
kemus tulisi aina arvioida objektiivisesti. Esimerkiksi tydnantajan subjektiivinen ko-
kemus jonkin koulutuksen paremmuudesta saattaa aiheuttaa syrjintdd, mikali talla
koulutuksella ei objektiivisesti arvioiden ole samanlaista arvoa. Vertailun tulee myds
aina olla yksildllista. Henkil6ita arvioidaan yksiloing, eiké valintaa saa perustaa esi-
merkiksi tyypillisiin tai vaitettyihin sukupuoleen liittyviin ominaisuuksiin. Suuren
joukon yleisilla ominaisuuksilla tai yleisilla mielipiteilld, kuten sill, ettd miehilla on
paremmat johtajaominaisuudet, ei siis saa arvioinnissa olla merkitysta. (Ahtela ym.
2006, 81.) Tyontekijaé tyohon valittaessa perusteena ei saa olla esimerkiksi hakijan
sukupuoli tai muut syrjinndn kielloissa mainitut seikat, kuten vammaisuus, mikali
tall4 ei ole oleellista merkitystd tyon suorittamisen kannalta. Ty6nantajan voidaan
katsoa syyllistyneen kiellettyyn syrjintddn, mikali han valintaa tehdessaan syrjayttaa



ansioituneemman hakijan tdmén sukupuolen perusteella. (Tasa-arvoL 1329/2014, 8.1
8)

4.1.5 Todistustaakka

Mikali tyontekijé katsoo, ettd tydnantaja on menetellyt tyésopimuslain syrjinnankiel-
lon tai tasapuolisen kohtelun vaatimuksen vastaisesti, hdnen on esitettavé perusteita
vaitteelleen. Tamén jalkeen tydnantajan on osoitettava toteen, etta hanella on ollut
hyvaksyttava syy menettelylleen. (Aimald & Rautiainen 2007, 60.) Nain ollen mo-
lempien osapuolten tulee ndyttaa toteen omat vaatimuksensa. Tydnantajan on kyetta-
va ndyttdmaan toteen, ettd hanelld on ollut painava ja asiallinen peruste menetelld
toimimallaan tavalla, tai ettei valinta ole perustunut syrjiviin perusteisiin. Muussa
tapauksessa tydnantajan toiminnan katsotaan olevan syrjivaa. Mikali syrjinnankiellon
sisdltavia saannoksia ei noudateta, tai tyonantaja esimerkiksi kysyy ty6haastattelussa
jotain, mik& johtaa syrjintd olettaman syntyyn, tyonantaja voi vapautua syytoksista
nayttdmalla toteen sen, ettd hdnen menettelynsa on johtunut muusta hyvéksyttavasta
seikasta, tai ettd menettelyyn on tyon tai tehtdvén laadusta johtuva painava ja hyvék-
syttdva syy. (Ahtela ym. 2006, 81; Aimala ym. 2012, 25.) Mikali tyontekija epéilee
joutuneensa syrjivan menettelyn kohteeksi, hanelld on oikeus pyytdd tyOnantajalta
kirjallinen selvitys asiasta. Ty0nantajan on annettava selvitys viipymattd. Mikéli ky-
symys on valinnasta tyohon, tehtdvaan tai koulutukseen, selvityksestd on kaytava
ilmi tyénantajan noudattamat valintaperusteet, valituksi tulleen koulutus, tyokoke-
mus ja muu kokemus sek& muut valintaan vaikuttaneet seikat. (Tasa-arvoL 1329/
2014, 10 §; YVL 1325/2014, 28 8.)

4.2 Yhdenvertainen kohtelu tyésuhteen aikana

TyoOantajalla on velvollisuus tyontekijoiden yhdenvertaiseen ja oikeudenmukaiseen
kohteluun koko tydsuhteen elinkaaren aikana. Tassa luvussa kasitelld&n tydsuhteen
ehdoista sopiminen, palkkasyrjintd ja samapalkkaisuus, tehtdvien jakaminen ja hy-

vaksyttavat syyt erilaisille tydsuhteen ehdoille.



4.2.1 Tyobsuhteen ehdoista sopiminen

Ty6suhteen ehdoista sovitaan tydsopimuksessa. Tydsopimuksella tarkoitetaan osa-
puolten vastavuoroista sopimusta, jossa sovitaan tydsuhteen keskeisistd ehdoista, ku-
ten palkasta, tyGajasta ja muista tyosuhteen elementeistd. Tydsopimus sisaltad vasta-
vuoroisia velvollisuuksia, joista tarkeimpié ovat tyontekijan velvollisuus tehda tyota
ja tyonantajan velvollisuus maksaa tyosta korvaus. Palkan maksaminen on tyénanta-
jan péavelvoite, ja palkan maaraytyminen on tydsopimuksen tarkein ehto. Palkka voi
olla kiinted tai se voi muodostua provisioina, bonuksena tai muutoin vaihtelevana.
Palkkaan rinnastetaan luontoisedut, joista kaikista tulee sopia myds selkedsti tydso-
pimuksessa. Tarkedd on huomioida, ettd palkkaus ja palkanmaksun perusteet eivat
saa olla syrjivia. Samasta tyostd ja samanarvoisesta tyosté tulee lahtokohtaisesti mak-
saa sama palkka. On my6s mahdollista, etté tietyll& yksittaisella tyontekijalla on yk-
siléllinen markkina-arvo, jos hé&nelld on sellaista tyonantajan toiminnan kannalta
merkityksellistd osaamista, jota muilla tydntekijoilla ei ole. (Ahtela ym. 2005, 130;
Moilanen 2013, 129.)

Tyo6sopimuksesta ja sen sisallostd sédadetdan tydsopimuslaissa. Tydsopimus voidaan
tehda kestoltaan toistaiseksi voimassa olevaksi yhté lailla kuin maardaikaiseksikin.
Tydsopimuksen madraaikaisuus ei kuitenkaan ole peruste kohdella tyontekijaa mui-
hin ndhden alempiarvoisena ja syrjivalla tavalla. Tyosopimuslain mukaan kaikkia
tyontekijoitd on kohdeltava tasapuolisesti, ellei poikkeaminen ole tydntekijoiden
asema ja tehtavéat huomioon ottaen perusteltua. T&mé on mainittu tygsopimuslain toi-
sen luvun toisessa pykaldssd. Lainkohdassa on todettu, ettd maaréaikaisissa ja osa-
aikaisissa tyosuhteissa ei saa pelkastaan tyésopimuksen kestoajan tai tydajan pituu-
den vuoksi soveltaa epdedullisempia tydehtoja kuin muissa tydsuhteissa. (TydSopL
55/2001, 2:2.1 8.) Tydsopimuslain mukaan tydsopimuksessa olevat syrjivat sopi-
musehdot ovat mitattdmia. Yhdenvertaisuudesta ja syrjinnan kiellosta saddetédéan yh-
denvertaisuuslaissa (1325/2014) ja tasa-arvosta sekd sukupuoleen perustuvasta syr-

jinnasta naisten ja miesten tasa-arvosta sdadetyssé laissa (1329/2014.)

Tasapuolisuusvelvoitteen edellyttdmét johdonmukaiset toimet koskevat myos ty6so-

pimuksen solmimista. Jotta jonkun tyontekijdn sopimukseen voitaisiin ottaa sopi-



musehto, jota muilla vastaavassa tilanteessa olevilla tyontekijoilla ei ole, tydnantaja
tarvitsee hyvéksyttavan perusteen. Hyvéksyttavaksi perusteeksi ei riitd vain se, etta
tallaisesta ehdosta on tyontekijan kanssa nimenomaisesti ja vapaasti sovittu. (Kairi-
nen ym. 2002, 54; Ty6SopL 55/2001, 2:2.1,2:2.2, 10:3 8.)

4.2.2 Palkkasyrjinté ja samapalkkaisuus

Yhdenvertaiseen kohteluun liittyy olennaisesti myds tyontekijoiden palkan maaray-
tyminen. Jotta kohtelu olisi tasapuolista, tulisi lahtékohtana olla samapalkkaisuuden
periaate. Tama tarkoittaisi sita, ettd kaikille samaa tyota tekeville tyontekijoille mak-
settaisiin sama palkka. Kun tyontekijoiden tyotehtévét poikkeavat toisistaan, kyse ei
kuitenkaan ole samasta tydsta. Jos tyontekijoille maksetaan toisiinsa ndhden erilaista
palkkaa, tulee télle olla hyvéksyttavat perusteet, aivan kuten kaikkiin muihinkin eri-
laisiin tyGsopimuksen ehtoihin. Tasa-arvolaissa on my6s nimenomainen saanngs,
joka kieltad palkkasyrjinnan. Tasa-arvolain 8 pykalan 1. momentin 3. kohdassa tode-
taan, ettd “syrjintdd on tyonantajan menettely, jossa hin soveltaa palkka- tai muita
palvelussuhteen ehtoja siten, ettd yksittadinen tyontekija tai tyontekijat joutuvat suku-
puolen perusteella epdedullisempaan asemaan kuin yksi tai useampi muu tyénantajan
palveluksessa samassa tai samanarvoisessa tyossd oleva tyontekijd.” (Tasa-arvolL
1329/2014, 8 8.) Palkalla tarkoitetaan kaikkia tyonantajan tyonteosta suorittamia ta-
loudellisia etuuksia, jotka kattavat siis myds erilaiset luontoisedut kuten lounas-, au-
to- ja asuntoedun, joiden tulee myds olla kaikille tyontekijoille yhtaldiset. (Ahtela
ym. 2005, 111.)

Samasta ja samanarvoisesta tyosta tulee aina maksaa samanlainen palkka. Samanar-
voisuutta ja samanlaisuutta pohdittaessa on arvioitava sitd, kuinka lahell4 tyotehtavat
ovat toisiaan. Samanarvoisuudella tarkoitetaan sitd, ettd tyotehtdvia voidaan pitaa
yhtd vaativina. Tyontekijan taidot ja ominaisuudet eivét siis saa vaikuttaa arvioon
siitd, onko tyotehtavia pidettdvd samana tai samanarvoisena. Toiden vertaamisen tu-
lee perustua tyontekijoiden todellisiin tehtaviin, ei siis esimerkiksi siihen, mité tyo-
sopimuksessa on sovittu. (Ahtela ym. 2005, 114-115.) Jotta voitaisiin katsoa olevan

kyse samasta tai samanarvoisesta tyosta, tulee tyotehtavien sisalloltdén ja laadultaan



vastata toisiaan. Jos tydskentelyolosuhteet eivat ole samat tai jos tydntekijoiden vas-
tuut tai tyontekijalta tyosta selviytymiseksi edellytettavat ominaisuudet vaihtelevat,
ei kyse ole samasta tai samanarvoisesta tyostd. Myos Suomessa, kuten niin monessa
muussakin maassa on puhuttu paljon siitd, ettd naiset saavat samasta tyosta paljon
vahemman palkkaa kuin vastaavassa tyossa toimivat miehet. Esimerkiksi sosiaali- ja
terveysministerié on vuonna 2012 tiedottanut, ettd naisten palkka on 82,6 prosenttia
miesten palkasta. Samapalkkaisuussdannoksilla on pyritty vaikuttamaan taméan kui-
lun kaventamiseen. Merkitysta on kuitenkin niin tyonantajien kuin toisaalta tyonteki-
joiden omillakin asenteilla. Jotta palkkakuilu saataisiin kaventumaan, tulisi tydnanta-
jien asenteiden lisdksi vaikuttaa myds siihen, ettd naiset oppisivat arvostamaan itse-
aan tyomarkkinoilla yhta paljon kuin miehet. Usein naisten palkkatoiveet jo tyohaas-
tatteluvaiheessa ovat huomattavasti miesten samasta tyosta vaatimia palkkoja alhai-
semmat. Palkkatoiveen alhaisuus ei tietenkadn ole hyvaksyttava syy sille, etté toiselle
henkildlle maksetaan samasta tyosta toista tyontekijaa vahemman palkkaa. Palkka-
toiveiden eroavuuksiin vaikuttamalla saatettaisiin péastd lahemmas yhdenvertaisia

palkkoja. (Sosiaali- ja terveysministerion tiedote 99/2012.)

4.2.3 Tehtavien jakaminen

TyOnantaja saattaa syyllistyé syrjintdan tai tasapuolisen kohtelun vaatimuksen vastai-
seen menettelyyn myos jakaessaan toitd. Tyonantaja toimii yhdenvertaisen kohtelun
vastaisesti tai syrjivalla tavalla esimerkiksi tilanteissa, joissa hdn antaa ylitoita vain
tietyille henkil6ille. Téallaisesta menettelystd on kyse myds silloin, mikali tyonantaja
antaa aina halutuimmat ty6tehtavat tietyille, samoille tyontekijoille, muiden joutues-
sa toistuvasti tekemadn t0itd, jotka mielletddn tyopaikalla huonommiksi. Tydnantajan
direktio-oikeudella eli tyonjohtovallalla tarkoitetaan sit4, ettd tietyissa puitteissa
tyonantajalla on oikeus yksipuolisestikin maaratd tyontekijan tyotehtavistd. Mikali
kuitenkin tydsopimuksessa olevaa sopimusehtoa muutetaan olennaisesti ja pysyvasti,
tarvitsee tyOnantaja joko suostumuksen tyontekijaltd tai tuotannollis-taloudellisen
irtisanomisperusteen. Tyodnantajan tekema ehdotus on tarjous, jonka tyontekija voi
halutessaan torjua. Muita kuin pysyvia ja olennaisia ehtoja tytnantaja saa kuitenkin

vapaasti toteuttaa. Vaikka kyseessa olisi véliaikainen ja ei olennainen muutos, taytyy



ty6nantajan kuitenkin tdssékin asiassa noudattaa yhdenvertaisuusperiaatetta. Mikali
muutoksia tehddén vain joidenkin tyontekijoiden tydsuhteessa, esimerkiksi vahenta-
malla heidén tyOaikojensa pituutta, asettaa tama tyontekijan eriarvoiseen asemaan
muihin n&hden. Jotta tyontekijoiden yhtélainen kohtelu toteutuisi, tulee tydnantajan
direktio-oikeuden kayton perustua asialliseen ja perusteltuun tyonteon jérjestamiseen
tai tydolosuhteiden turvaamiseen. Asiallisesta toimenpiteestd on kyse siind tapauk-
sessa, kun se perustuu riittdvaan tyonjohdolliseen tai liiketaloudelliseen syyhyn. Di-
rektio-oikeutta rajoittavat lainsaadanto, tydehtosopimus ja tyésopimus. Muussa tapa-
uksessa tyOnantaja kayttdd tyonjohto-oikeuttaan Kielletylla tavalla. (Moilanen
2013,113))

4.2.4 Hyvéksyttavat syyt erilaisille tydsuhteen ehdoille

Vaikka samassa organisaatiossa lahtokohtana on samapalkkaisuuden periaate, on
tyonantajan toisinaan sallittua maksaa samaa tyota tekeville toisistaan eroavaa palk-
kaa. Tyonantajalla tulee olla menettelylleen jokin hyvaksyttava syy. Hyvaksyttavan
syyn on aina oltava asianmukainen, niin sanottu materiaalinen peruste. Lisaksi perus-
teen hyvaksyttavyys riippuu siitd, mik& sen asiallinen siséltd on. Hyvéksyttavana pe-
rusteena ei voida pitédé ainoastaan sitd, ettd tydantajan menettely on perustunut esi-
merkiksi tyoehtosopimukseen. Liséksi arvioinnissa on huomioitava se, ettd ovatko
keinot sopivia ja tarpeellisia tavoitteen saavuttamiseksi. Tamankaltainen arviointi
patee myds pohdittaessa muiden tydsuhteen ehtojen erilaisuuden hyvéksyttavyytta.
Tasa-arvolain esitoiden mukaan hyvaksyttavina syind voidaan pitd4 esimerkiksi hen-
kilon koulutusta ja ammattitaitoa, jonka edellytyksend tulee kuitenkin olla, etta kor-
keammin koulutettu henkild voi koulutuksensa ansiosta selviytya tyotehtévista pa-

remmin kuin alemman koulutuksen saanut henkild. (Ahtela ym. 2005, 127-128.)

Koulutukseen perustuen voidaan maksaa myds esimerkiksi erillista kielilis&a. Téallai-
sia lisid maksetaan yleensa asiakaspalvelusektorilla. Kielilisien maksaminen perustuu
ennen kaikkea siihen, ettd useampia eri kielid hallitseva tyontekija voi palvella ky-
seista kieltd puhuvia asiakkaita heiddn aidinkielellddn. Tyontekija tuo ndin ollen eri-

tyisosaamisellaan tarkedd lisdarvoa yrityksen toimintaan. Jokaisella tydntekijoilla



tulee kuitenkin lahtokohtaisesti olla samat mahdollisuudet saada kielilisia. Myds
tyontekijoiden erilaiset henkilékohtaiset ominaisuudet voivat olla hyvéksyttava pe-
ruste palkkaeroille, mikali talla on vaikutusta tyotehtdvan suorittamiseen. TyOnanta-
jan tulee voida osoittaa, etté tallaiset erot ovat todella olemassa eivatka ne perustu
tybnantajan mielivaltaan. Tydnantajan on myds voitava osoittaa Kriteerit joita on
kaytetty tyontekijoita arvioitaessa, seka ettei nditd kriteereitd ole kdytetty syrjivasti.
(Ahtela ym. 2005, 129.)

Tyo6nantaja voi rakentaa myos palkkausjarjestelman, joka perustuu tydntekijoiden
henkilokohtaisiin ominaisuuksiin. Tallaisia ominaisuuksia voivat olla esimerkiksi
ammattitaito, kielitaito seka tyontekijén joustavuus ja sopeutuvaisuus. Téallaisten kri-
teereiden tulee kuitenkin olla objektiivisia. Objektiivisuuden lisaksi téllaisessa tilan-
teessa tarkead on edelleen, ettd palkkausjarjestelmaa sovelletaan johdonmukaisesti
myos olla hyvéksyttava syy tydsuhteen erilaisille ehdoille. Toisinaan tiettyyn tyohon
ei saada patevéa tyovoimaa maksamatta heille korkeampaa palkkaa kuin mité esi-
merkiksi jo valmiiksi yrityksessa tydskentelevat saavat. Euroopan yhteiséjen tuomio-
istuimen mukaan kansallisten tuomioistuinten tulee pyrkié arvioimaan markkinavoi-
maperustelun tosiasiallinen, perusteltu osuus palkkaeroista. Mikali palkkaero on ta-
han perusteluun nahden suhteettoman suuri, ei sen voida katsoa olevan hyvéksyttava.
(Ahtela ym. 2005, 129-130.) Tyomarkkinatilanteesta johtuen myos erilaiset palkan-
korotukset voivat olla hyvaksyttavid. Palkankorotukset saattavat kohdistua siis vain
tiettyihin toihin, eivatka kaikki yrityksen tyontekijat saa yhtalaisesti palkankorotuk-
sia. Hyvéksyttavana syyna ei kuitenkaan voida pitdd ainoastaan sitd, etta toinen tyon-
tekija on vaatinut parempaa palkkaa tai onnistunut neuvottelemaan itselleen parem-
mat tyosuhteen ehdot. Yksittéisella tyontekijalla voi kuitenkin olla perusteltu mark-
kina-arvo, johon nojautuen hanelle voidaan my6s maksaa korkeampaa palkkaa. T&-
ma tarkoittaa kuitenkin sitd, ettd tyontekijélla on oltava jotain sellaista osaamista, jo-
ka on merkittdvad tyonantajan toiminnan kannalta, eik& muilla tyontekijoilla ole vas-
taavaa osaamista. (Ahtela ym. 2005, 129-130.)

Tyo6nantaja voi maksaa korvausta vaihteleviin tydaikoihin tai tyontekopaikkoihin pe-

rustuen, mika johtaa erisuuruisiin palkkoihin samaakin tyota tekevien kesken. Tyon-



antajan on kuitenkin voitava osoittaa, ettd nailla kriteereilld on merkitysta tehtavien
suorittamisessa. TyOnantaja voi maksaa esimerkiksi erilaisia palkanlisia ilta- ja yo-
vuoroista. Lahtokohtana tulee kuitenkin olla se, ettd jokaisella tyontekijalla on yhta-
ldiset mahdollisuudet saada ndita lisid. My6s tyévuorot on jaettava tasaisesti kaikkien
tyontekijoiden kesken. Huomioitavaa on se, ettd kaikkien tyontekijoiden on saatava
samoista tydvuoroista samanlaiset ja samansuuruiset korvaukset. Myds tyontekijoi-
den positiivinen erityiskohtelu on l&htokohtaisesti sallittu silla edellytykselld, etté
muita henkilQita ei syrjitd. Kohteluun ei voida turvautua sattumanvaraisesti eika pe-
rustuslaissa turvattua yksilon oikeutta yhdenvertaiseen kohteluun voida syrjayttaa
kevein perustein. Kohtelun tulee olla tilapdista seka suhteellisuusperiaatteen mukais-
ta. (Nieminen 2013, 23.) Myo6s hallituksen esityksessd tyosopimuslaiksi esitetaan,
ettei tyosyrjintdd koskeva rikoslain sdannés estéd positiivista erityiskohtelua kun sii-
hen on laissa tarkoitetut perusteet. Kiellettyna syrjintdna ei katsottaisi olevan sellai-
sen positiivisen erityiskohtelun, joka myo6nnetaan sellaisille erityisryhmille, joiden
katsotaan olevan esimerkiksi ikénsa, tyokyvyttomyytensd, perheenhuoltovelvolli-
suuksiensa tai sosiaalisen asemansa vuoksi erityisen suojelun tarpeessa.
(HE157/2000.)

5 YHDENVERTAINEN KOHTELU TYOSUHTEEN
PAATTAMISESSA

5.1 Yleistad

Mééra-aikainen tyosopimus péaattyy madréajan paattyessé tai sovitun tyon valmistu-
essa. Se voidaan myos irtisanoa taloudellis-tuotannollisella tai henkildsta johtuvalla
perusteella, jos tydsopimuksessa on sovittu irtisanomismahdollisuudesta. Ellei méaa-
raaikaisessa tyosopimuksessa ole sovittu irtisanomismahdollisuudesta, sopimus sitoo
sekd tyOnantajaa ettd tyontekijad madrdajan loppuun asti. Myds maaréaikainen tyo-
sopimus voidaan aina purkaa, mikéali siihen on erittdin painava henkil6sta johtuva
syy. Toistaiseksi voimassa oleva tyésuhde pééatetadn yleisimmin irtisanomalla tai

purkamalla. Irtisanominen tapahtuu irtisanomisaikaa noudattaen. Tydsuhteen purka-



minen taas johtaa tydsopimuksen vélittdmaan paattymiseen ilman irtisanomisaikaa.
Liséksi laissa on tiettyja tilanteita varten tydsuhteen paattymiseen liittyvia sadnnok-
sid, jotka koskevat esimerkiksi liikkeenluovutusta, eroamisidn saavuttamista, tyénan-
tajan konkurssia tai kuolemaa, tydsopimuksen purkautuneena pitdmisté ja koeaikaa.
(Moilanen 2013, 163-164; Ty6SopL 55/2001,1:10, 6:2-6 8.)

Myos tyosuhdetta paattdessa tulee luonnollisesti noudattaa yhdenvertaisen kohtelun
periaatteita. Yhdenvertaisen kohtelun vastainen irtisanominen on vastoin ty6sopi-
muslain irtisanomisperusteita. Irtisanomisperusteet on lueteltu tyésopimuslain seit-
semannen luvun ensimmaisessa pykalassa. Irtisanominen tulee aina tehda asiallisin ja
painavin perustein. Yhdenvertaisen kohtelun vastainen irtisanominen ei siten tayta
tata vaatimusta. (Moilanen 2013, 165- 166; Ty6SopL 55/2001, 7:1 §.)

Irtisanominen on tydsuhteen paattamisen ensisijainen vaihtoehto. Erityistapauksissa
kyseeseen voi tulla myos tydsopimuksen purkaminen, mutta purkaminen tulee ky-
seeseen vain darimmadisen harvoin. Purkaminen voi tulla kyseeseen ainoastaan tilan-
teissa joissa katsotaan, ettei olisi tydnantajan kannalta kohtuullista ettd tyonantaja
joutuisi jatkamaan tydsuhdetta edes irtisanomisajan mittaista aikaa. Méaardaikainen
tydsopimus paattyy ilman irtisanomista madraaikaisuuden paatyttya. Irtisanomista ja
tyosuhteen purkamista tyonantajan tulee kayttad johdonmukaisesti ja yhdenvertaises-
ti. Yhdenvertaisen kohtelun periaate ei toteudu esimerkiksi silloin, kun tyénantaja
purkaa joidenkin ja irtisanoo muiden samaan tydsopimusrikkomukseen syyllistynei-
den tyontekijoiden tydsuhteen. Tahdnkin menettelyyn tydnantaja voi toki osoittaa
hyvaksyttavan syyn, mikali tallainen on olemassa. Tydnantajan on siis noudatettava
tyosuhteen paattdmiseen kaytettavissd olevia keinoja johdonmukaisesti. (Moilanen
2013, 165;Ty6SopL 55/2001, 6, 7 8.)

5.2 Irtisanomisperusteet

Tyosopimuksen irtisanomisperusteet voivat olla joko tyontekijan henkildon liittyvié
irtisanomisperusteita tai tuotannollis-taloudellisia irtisanomisperusteita. Opinnéyte-

tyossani keskityn pdadasiassa kuvaamaan irtisanomismenettelyn yhdenvertaisuutta,



kun kyseeseen tulee tuotannollis-taloudellinen irtisanomisperuste. Tydntekijan henki-

160N liittyvia irtisanomisperusteita esittelen yleispiirteisesti.

5.2.1 Tyo6sopimuslain 7. luvun 1 § eli yleissaannos

Toistaiseksi voimassa olevan tydsopimuksen tyonantaja saa irtisanoa vain asiallisesta
ja painavasta syystd. Myos tyosopimuksen péaattdmisessé tyonantajalla on velvolli-
suus noudattaa yhdenvertaisen kohtelun vaatimusta. Mikéli tata vaatimusta ei nouda-
teta, on irtisanominen vastoin 7. luvun 1. 8:n yleisté vaatimusta irtisanomisperusteen
asiallisuudesta ja painavuudesta. (Moilanen 167- 168; Ty6SopL 55/2001, 7:1 8.)

5.2.2 Tyontekijan henkiloon liittyvat irtisanomisperusteet

Ty6sopimuksen irtisanomisperusteet voivat olla joko tyontekijan henkiloon liittyvia
tai tuotannollis-taloudellisia irtisanomisperusteita. Sdanndkset tyontekijan henkiléon
liittyvista irtisanomisperusteista 10ytyvat tydsopimuslaista. Lainkohdan mukaan tél-
laisena irtisanomisperusteena voidaan pitdd tyosopimuksesta tai laista johtuvien, tyo-
suhteeseen olennaisesti vaikuttavien velvoitteiden vakavaa rikkomista tai laiminlyon-
tid. Henkildon liittyva irtisanomisperuste voi olla myos sellainen tydntekijan tyonte-
koedellytysten olennainen muuttuminen, ettei tydntekijd kykene enéda selviytymaan
tyotehtavistaan. Irtisanomisperusteen tulee kuitenkin aina olla asiallinen ja painava.
(Ty6SopL 55/2001, 7:2 8.)

Hallituksen esityksen mukaan tavallisin tyontekijan velvollisuuden vastainen menet-
tely, joka voi olla irtisanomisperusteena, on tyontekijan tyovelvoitteen laiminlyonti.
Tallaisia ovat esimerkiksi tyontekovelvoitteen piiriin kuuluvan tehtdvan tayttamatta
jattaminen, tyotehtdvien puutteellinen hoitaminen tai luvaton tydsta poissaolo. Lisék-
si hyvaksyttaviksi irtisanomisperusteiksi voidaan katsoa tydntekijan eparehellisyys
tai perusteeton tyosta kieltadytyminen. (HE157/2000, Tyontekijan henkildon liittyvat
irtisanomisperusteet.) Arvioitaessa tygsuhteen paattamiskynnyksen ylittymista henki-
166N liittyvalla irtisanomisperusteella, on tasapuolinen kohtelu erds merkittava tekija.

Syrjivin perustein tapahtunut tyésuhteen paattaminen on tyésopimuslain 7. luvun toi-



sen pykalén tai 8. luvun ensimmadisen pykalan vastainen. (Moilanen 2013, 172-174;
Ty6SopL 55/2001, 7:2, 8:1 8.) Asiallisuutta ja painavuutta arvioitaessa tulee tydso-
pimuslain mukaan ottaa huomioon tydntekijén ja tyénantajan olosuhteet kokonaisuu-
dessaan. (TydSopL 55/2001, 7:2 §).

Tydsopimuslaissa on erikseen lueteltu ne syyt, joita ei ainakaan voida pitda hyvak-
syttdvina irtisanomisperusteina. Irtisanomisperusteena ei voida pitdd ensinndkaan
tyontekijan vammaa, sairautta tai tapaturmaa, ellei tyontekijan tyokyky ole véhenty-
nyt niin olennaisesti ja pitkaaikaisesti, ettei ole kohtuullista vaatia, ettd tyonantajan
on jatkettava tdman kanssa tydsuhdetta. Toiseksi tyontekijan henkiléon liittyvana
irtisanomisperusteena ei voida pitdd tyontekijan osallistumista tyGehtosopimuslain
mukaiseen tai tyontekijayhdistyksen toimeenpanemaan tyo6taistelutoimenpiteeseen.
Irtisanomisperusteena ei voi myodskéaéan pitad tyontekijan poliittisia, uskonnollisia tai
muita mielipiteitd tai hanen osallistumaan yhteiskunnalliseen toimintaan tai erilaisiin
yhdistystoimintaan esimerkiksi ammattiyhdistystoimintaan. Neljanten erityistapauk-
sena on mainittu tyontekijén osallistuminen tyontekijan kdytettavissa oleviin oikeus-
turvakeinoihin. (Ty6SopL 55/2001, 7:28.)

Néilla tyosopimuslaissa luetelluilla tilanteilla on yhteys yhdenvertaiseen kohteluun,
silld tilanteet muistuttavat yhdenvertaisen kohtelun séd&nnoksissa olevia syrjinnén-
kieltoja. Lainsdaadanndssa esiintyvissa syrjinnénkielloissa, kuten myos siis tydsopi-
muslaissa olevassa syrjinnankiellossa, nimenomaisesti kielletdan esimerkiksi erilai-
nen kohtelu uskonnon, mielipiteen tai poliittisen toiminnan perusteella. Nama seikat
eivat oikeuta irtisanomiseen vaikka kaytantod sovellettaisiinkin taysin johdonmukai-
sesti ja kaikkiin samanlaisessa tilanteessa oleviin tyontekijoihin. Tyontekijan puut-
teellisista menettelytavoista tai tyosuhteessa tapahtuvista laiminlydnneistd on myos
mainittu seuraavasti: Tyosopimuslaissa on myos saadetty, ettei tyontekijaa, joka on
laiminlyonyt tydsuhteestaan johtuvia velvollisuuksiaan saa irtisanoa, ennen kuin hé-

nelle on annettu varoituksella mahdollisuus korjata menettelynsa (Ty6SopL 7:2 §.)

TyOpaikan vakiintunutta varoituskdytant6d on sovellettava johdonmukaisesti kaik-

taisuutta ja tyontekijoita on kohdeltava tasapuolisesti. Jotta tyénantaja voisi poiketa



syttdva peruste. Tassékin tilanteessa kohtelun tulee siis olla yhtaldista samankaltai-
sissa tilanteissa. (Moilanen 2013, 173; Ty6SopL 55/2001, 7:2 8.)

5.2.3 Tuotannollis-taloudelliset irtisanomisperusteet

Mikali yritykseen ei sovelleta yhteistoimintalakia, tyonantaja ei ole velvollinen neu-
vottelemaan tydsopimuksen paattdmisperusteesta tyontekijoiden tai ndiden edustajan
kanssa. On kuitenkin huomioitava, ettd tyonantaja saa kuitenkin neuvotella yhteis-
toimintalain hengessa ja se olisikin varmasti suositeltavaa. T&llgin neuvottelu voi-

daan hoitaa vapaamuotoisesti. (Moilanen 2013, 185.)

Tydsopimuslaki sisaltad tyosuhteen paattamiseen liittyvid menettelysddnnoksid, jotka
koskevat niit4 tyGnantajia, joihin ei sovelleta yhteistoimintalakia ja jotka irtisanovat
tyontekijan tai tyontekijoita taloudellisella tai tuotannollisella perusteella. Tyonanta-
jan on selvitettava tyontekijalle irtisanomisen syyt seka vaihtoehdot. Lisdksi hanelle
pitda selvittdd TE-toimistolta saatavat tyovoimapalvelut niin nopeasti kuin mahdol-
lista. Mikali irtisanominen kohdistuu useaan tyontekijaan, selvitys voidaan antaa
myos tyontekijoiden edustajalle, tai jollei tyopaikalla ole téllaista valittu, tyonteki-
joille yhteisesti. Tyontekija saa kdyttdd avustajaa tyonantajan tayttaessa selvitysvel-
vollisuuttaan. Lisaksi tyonantajalla on velvollisuus ilmoittaa irtisanomisesta viipy-
matta TE-toimistolle, mikéli tydntekijalle ennen irtisanomisajan paattymista kertyisi
yhteensa véhintddn kolmen vuoden mittainen ty6historia saman tyGnantajan tai eri
tyGnantajien ty6ssa tai tyontekijé on tydsuhteen paattyessa ollut maéraaikaisessa tyo-
suhteessa keskeytyksetta vahintadan kolme vuotta tai tyontekija on tydsuhteen péatty-
essd ollut madréaikaisissa tyosuhteissa yhteensa vahintdan 36 kuukautta viimeksi ku-
luneen 42 kuukauden aikana. Tydnantajan tulee myos, tyontekijan suostumuksella,
liittad ilmoitukseen kaytettavissaan olevat tiedot tyontekijan tyotehtavistd, koulutuk-
sista ja tyokokemuksesta. TyOnantaja on velvollinen myos tiedottamaan edellisessa
kohdassa tarkoitetulle tyontekijalle tdman oikeudesta ty6llistymissuunnitelmaan,
muutosturvaliséddn tai muutosturvan ansio-osaan. TE-toimisto tekee henkildlle tydl-

listymissuunnitelman, jossa voidaan sopia esimerkiksi koulutuksesta. TE- keskuksen



tarkoituksena on Kartoittaa tarvittavat tydvoimapalvelut yhteistydssa tydnantajan ja
henkildston edustajien kanssa. (Moilanen 2013, 186- 187, TE -keskuksen www-sivut
2015.)

Tybsopimuslain 7. luvun 3 8:ssd on s&adetty tuotannollis-taloudellisista irtisanomis-
perusteista. Tydnantaja saa irtisanoa tydsopimuksen tdmén pykélan mukaan, kun tar-
jolla oleva ty0 on taloudellisista, tuotannollisista tai tyGnantajan toiminnan uudel-
leenjarjestelyista johtuvista syistd vahentynyt olennaisesti ja pysyvasti. Silloinkaan
kun on kyse tuotannollis-taloudellisesta irtisanomisperusteesta, ei irtisanominen saa
olla syrjiva tai tasapuolisen kohtelun vaatimuksen vastainen (Ty6SopL 55/2001, 7:3
8.)

Esimerkiksi KKO 1995:161 ratkaisussa havaitaan, ettd tydnantajan liiketoi-
minnan lakkaamisen ajankohdalla on myds erittdin ratkaiseva merkitys.
Tyontekijan irtisanominen on tapahtunut taloudellisilla ja tuotannollisilla
perusteilla, tyontekijan ollessa hoitovapaalla. Tyonantaja, jonka tarkoituk-
sena oli lopettaa kokonaan liiketoimintansa, oli tydsopimuslain 37 a 8:n
mukaisilla taloudellisilla ja tuotannollisilla perusteilla irtisanonut hoitova-
paalla olevan tyontekijan tydsopimuksen. Tyonantajan liiketoiminta oli ko-
konaan lakannut kuitenkin vasta tyontekijan irtisanomisajan péattymisen
jalkeen tehdylld kaupalla. Tyonantajan katsottiin irtisanoneen tydsopimus
tyosopimuslain 37 8:n 5 momentissa sdadetyn kiellon vastaisesti. (KKO
1995:161.)

Tydsopimuslaissa saddetddn myds, ettei irtisanomiselle ole perustetta ainakaan sil-
loin, kun ty6nantaja on ennen irtisanomista tai irtisanomisen jalkeen ottanut uuden
tyontekijan samankaltaisiin tehtaviin, vaikka hanen toimintaedellytyksensé eivét ole
vastaavana aikana muuttuneet, tai téiden uudelleenjérjestelysta ei ole aiheutunut tyon
tosiasiallista vahentymista. (Ty6SopL 55/2001, 7:3 8.)

Taloudelliset syyt johtuvat yrityksen tuloksen heikkenemisesta tai riittdmattomyydes-
t4. Tuotannolliset perusteet katsotaan liittyvén siihen, ettd tydnantajan tuotannollises-

sa toiminnassa on tapahtunut muutoksia. Naiden lisaksi irtisanomisperusteet voivat



olla siis my6s muista toiminnan uudelleenjarjestelyisté johtuvia. Muiden toiminnan
uudelleenjérjestelyjen osalta merkitysta on lahinna sillg, ettd muutoksista johtuu ty6-
t4 koskevia pysyvid ja olennaisia seuraamuksia. (Moilanen 2013, 185; Ty6SopL
55/2001, 7:3 8.)

Hallituksen esityksessa tydsopimuslaiksi todetaan, ettd tyon véheneminen voi johtua
ulkoisista tekijoistd, kuten yrityksen tuotteiden vanhenemisesta tai kiristyneesta kil-
pailutilanteesta tai kysynnén vahentymisestd. Toisaalta taas samassa hallituksen esi-
tyksessa todetaan, ettd tyon vaheneminen voi johtua my6s tydnantajan omista toi-
menpiteistd. (HE 157/2000.) Tyontekijan irtisanomiseksi ei tarvita sitd, ettd hénen
tyotehtdvansé loppuvat kokonaan, vaan riittdvand pidetdan sitd, ettd tyd yrityksessa
on yleisesti vahentynyt. TyOnantajalla on kuitenkin velvollisuus uudelleen kouluttaa
tyontekija, mikali tarjolla on toita, joihin tyontekija on koulutettavissa. Tydnantaja ei
saa irtisanoa tydsopimusta, mikali tyontekija on sijoitettavissa tai koulutettavissa toi-
siin tyOtehtéviin. Tama tydnantajan velvollisuus on séédetty tyosopimuslaissa. (Tyo-
SopL 55/2001, 7:3, 7:4 8.)

Ensisijaisesti tydnantajan on tarjottava tyontekijélle sellaista ty6ta, joka vastaa tyo-
sopimuksessa sovittua tyota. Mikéli téllaista tyota ei ole kuitenkaan tarjolla, on tyon-
antajan tarjottava muuta tyontekijan koulutusta, ammattitaitoa tai kokemusta vastaa-
vaa tyotd. Koulutuksen tulee olla molempien osapuolten kannalta tarkoituksenmu-
kaista ja kohtuullista. Hallituksen esityksessa tydsopimuslaiksi todetaan myds, etté
koulutusvelvollisuuden laajuus riippuu myds yrityksen koosta seka toimialan luon-
teesta. Mikali koulutuksen ei voida katsoa olevan tyonantajan toimintaan nahden tar-
peellista, ei tydnantajan tarvitse sitd antaa. (TydSopL 55/2001, 7:4 §;HE 157/2000.)

Ongelmana tyon véhentymistilanteissa on aina myos se, ettd onko ty6nantaja taytta-
nyt velvoitteensa sijoittaa tyontekija uudelleen. Tavallisesti tdma tarkoittaa velvolli-
suutta tarjota tyontekijalle muuta tyotd. Tyonantajan velvollisuus tarjota muuta tyota
tyontekijalle koskee myos tyon vahentymisen kannalta riidattomia tilanteita, esimer-
kiksi silloin, kun ty6nantaja lopettaa osittain toimintansa. Tyonantajalla on valta vali-
ta se, mihin toimenpiteisiin han ryhtyy niisté kyseisista toimenpiteistd, joiden edelly-

tykset ovat olemassa. Tydsopimuslaissa irtisanomisedellytyksiin on sidottu esimer-



Kiksi seka irtisanominen, lomauttaminen etta tyontekijan osa-aikaistaminen. (Koski-
nen 1998, 299.)

5.3 Irtisanomisjérjestys

Ty6sopimuslaissa ei ole saddetty, missa jarjestyksessa tyonantaja saa irtisanoa tyon-
tekijoita tuotannollis-taloudellisilla perusteilla. Tést4 on kuitenkin saannoksié useissa
eri alojen tydehtosopimuksissa, kuten esimerkiksi Elinkeinoeldamén keskusliiton ja
Suomen ammattiliittojen keskusjarjeston solmimassa teollisuusaloja koskevassa irti-
sanomissuojasopimuksessa. Kyseisen sopimuksen mukaan viimeiseksi on irtisanot-
tava tai lomautettava yrityksen toiminnalle tarkeita tyontekijoitd, ammattityontekijoi-
t4 tai saman tyonantajan palveluksessa tyokykynsa menetténeitd tyontekijoitd. (Rau-
tiainen & Aimala 2007, 270.) Mikali alan tyoehtosopimuksessa ei ole mitaan saan-
noksié irtisanomisjarjestyksestd, tyonantajalla on lahtokohtaisesti vapaus itse péaattaa,
missa jarjestyksessa tyontekijat lomautetaan tai irtisanotaan. Tydnantajan on kuiten-
kin aina muistettava yhdenvertaisen ja tasapuolisen kohtelun vaatimukset, eikd ndin
ollen myoskaan irtisanomisjarjestyksesta paatettaessa saa kayttaa syrjivia perusteita.
(Rautiainen & Aimala 2007, 270.)

Korkein oikeus on esimerkiksi ratkaisussaan 1998:130 todennut, ettd tasapuolisen
kohtelun vaatimusta tulee noudattaa myos irtisanomisjarjestysta paatettaessa, eika
irtisanomisjarjestys saa perustua syrjinnankiellossa mainittuihin seikkoihin. Tapauk-
sessa kantajana oli vedonnut siihen, ettd hant4 on kohdeltu yhdenvertaisen kohtelun
vaatimuksen vastaisesti, koska h&net on irtisanottu siitd huolimatta, ettd han oli tyos-
kennellyt yrityksen palveluksessa pisimpaan. Korkein oikeus katsoo ratkaisussaan
kuitenkin, ettd koska tyosopimuslaissa ei ole tydvoiman vahentdmisjarjestystd kos-
kevaa saannostd, eiké tydsuhteen kesto sisélly syrjinnankieltoon, ei yritys ole toimi-
nut tydsopimuslain vastaisesti irtisanoessaan kantajan palveluksestaan. (KKO
1998:130.) Rautiainen ja Aimala toteavat, ettd oikeuskaytannosta kay ilmi, etta eri-
tyisesti sellaisilla tyontekijoilla, jotka ovat erikoistuneet erityista tietoa ja taitoa vaa-
tiviin toihin tai jotka ovat saaneet erityisen koulutuksen, on etusija irtisanomisjarjes-

tyksessa. Samoin etusija on niilld tyontekijoilla, jotka ammattitaitonsa, koulutuksen-



sa, kokemuksensa tai muun vastaavan kyvyn tai taidon perusteella ovat muiden sa-
maa tyotd tekevien henkildiden kesken yritykselle erityisen térkeitd. Myos tasa-
arvolaki pyrkii estdimdan sukupuolesta johtuvaa syrjintdd myos tyosuhteita péatetta-
essé. Tyosopimuslaista 16ytyy myos erityissddnnoksia luottamusmiesten ja tydsuoje-
luvaltuutettujen irtisanomisesta tuotannollis-taloudellisilla perusteilla. (Koskinen
1998, 323; Rautiainen & Aiméla 2007, 271.)

Taloudellisiin ja tuotannollisiin irtisanomisperusteisiin tapahtuvissa irtisanomistilan-
teissa irtisanottavien tyontekijoiden valintaperusteena ei saa mydskéaan olla pelkas-
taan irtisanottavan henkilon ika. (Leppénen 2015, 71- 72.) Tasta esimerkki seuraa-

vassa oikeustapauksessa:

KKO 2000:64

Tyo6nantaja oli irtisanoessaan paperitehtaalta tyontekijoita taloudellisin perus-
tein kohdistanut irtisanomisen yli 55-vuotiaaseen vuoromestari A:han silla pe-
rusteella, ettd hanelld oli mahdollisuus péasta tyottomyyselékkeelle sen jalkeen,
kun tyottomyys oli kestanyt 500 péivaad. Tydsuhteen péattamisen jalkeen hanen
ennallaan sailyneisiin tydtehtaviinsa oli siirretty erds tyonantajan palveluksessa
ollut paperityontekija, joka oli taytynyt kyseisiin tyotehtaviin kouluttaa. Tamén
tyontekijan tyotehtévia puolestaan oli ryhtynyt hoitamaan erds lomautettuna ol-
lut tyontekija. A:n irtisanominen katsottiin olevan tyésopimuslain 37 a §:n vas-
tainen ja ty6antaja velvoitettiin suorittamaan irtisanotulle tyontekijalle vahin-

gonkorvausta tyésopimuslain 51 8:n 1 momentin nojalla.

Ratkaisussaan KKO katsoi, ettd tapauksessa oli nimenomaisesti kéytetty ikaa perus-
teena, kun valittiin irtisanottavia tyontekijoitd. Koska irtisanominen oli kohdistunut
pelkastddn vuoromestariin idn perusteella, oli tydnantaja rikkonut ik&syrjinnan kiel-
toa. Tyonantaja oli kuitenkin valinnut irtisanottavan myos taloudellisten nakdékulmi-
en paremmuuden perusteella eli hanen tyottdmyysturvansa vuoksi, joten irtisanomi-
sen ei katsottu siséltdneen haneen kohdistuvaa loukkausta. Siten irtisanomisen ei kat-
sottu tapahtuneen henkilokohtaisten syiden perusteella. (KKO 2000:64; Leppénen
2015, 72-73.)



5.3.1 Positiivinen erityiskohtelu

Irtisanomisjérjestyksen paasaanténa on usein se, ettd ensimmaisend irtisanotaan ne
tyontekijat, joiden tydsuhde on kestanyt lyhyimman aikaa. Tdmén mukaan viimeksi
“taloon tulleet” irtisanottaisiin ensimmadisind. Tam&n periaatteen noudattamisesta
voidaan kuitenkin poiketa sellaisen tyontekijan kohdalla, jonka huoltovelvollisuus
katsotaan suureksi. (Rautiainen & Aimala 2007, 271.) Esimerkiksi Elinkeinoelaman
keskusliiton seka Suomen toimihenkilokeskusjérjeston (STTK) solmiman irtisano-
missuojasopimuksen 8. §:n mukaan viimeiseksi irtisanotaan tai lomautetaan tyonteki-
jat, jotka ovat yrityksen toiminnalle térkeitd tai erityistehtaviin tarvittavia tai, jotka
ovat menettaneet kyseisen tydnantajan tydssa osan tyokyvystaan. Taémankaltaiset so-
pimukset siitd, ettd tyokykynsd menetténeilld on etusija irtisanomisjarjestyksessa,
luovat selkedn poikkeaman yleisesta tasapuolisen kohtelun vaatimuksesta. Téllainen
kohtelu on kuitenkin yleisesti hyvéksyttavaa, niin kutsuttua positiivista diskriminoin-
tia. Sen avulla pyritdan parantamaan jo osittain tyokykynsa menettédneen ja nain ollen
todennakdisesti vaikeammin uudelleen tydllistyvan henkilon asemaa tyémarkkinoil-
la. Positiivisella erityiskohtelulla pyritdan siihen, ettd tyokykynsa osittain menettanyt
tyontekija saatettaisiin vertailukelpoiseen asemaan muiden tyontekijoiden kanssa.
Taysin tyokykyiselld henkil6llahéan on huomattavasti parempi mahdollisuus tyollistya
toisen tydnantajan palveluksessa tuotannollis-taloudellisen irtisanomisen jéalkeen. (Ir-

tisanomissuojasopimus 2002, 8 8.)

5.4 Tyobnantajan takaisinottovelvollisuus

Tyodnantajalla on velvollisuus tarjota tyota aikaisesmmin irtisanomalleen tyontekijalle,
jos tydnantaja on irtisanonut hanet taloudellisella tai tuotannollisella irtisanomispe-
rusteella, miké&li samoihin tai samankaltaisiin tyotehtdviin tarvitaan uusia tyontekijoi-
t4 yhdeksan kuukauden kuluessa irtisanotun tyontekijan tyosuhteen paattymisesta
(Ty6SopL 55/2001, 6:6 8). Takaisinottovelvollisuutta tyénantajalla ei kuitenkaan ole,
mikali avoimena olevat paikat taytetdan yrityksen siséisin siirroin, eikd yritykseen
palkata uusia tyontekijoita. Laissa ei ole nimenomaisesti saddetty siitd, missa jarjes-

tyksessa tyonantajan tulee ottaa irtisanomansa tyontekijat takaisin palvelukseensa.



Lahtokohtana voidaan pitaa siis sitd, ettd tyonantaja saa itse paattaa, missa jarjestyk-

sessa han irtisanomansa tyontekijat palkkaa. (Rautiainen & Aiméald 2007, 213.)

Takaisinottovelvollisuutta tayttdessdén tyonantajan on noudatettava yleista tasapuoli-
sen kohtelun vaatimusta, josta on saddetty tydsopimuslain 2. luvun 2. pykélan 3.
momentissa. Takaisinottotilanteeseen sovelletaan muutenkin samoja sdéédnnoksié, jot-
ka liittyvat normaaliin tyohonottotilanteeseen. Tyonantajalla ei myoskaan ole velvol-
lisuutta tarjota tyontekijalle ty6té entisin ehdoin, vaan tyontekija otetaan tyéhon uu-
tena tyontekijana. (Rautiainen & Aimala 2007, 213-214; Ty6SopL 55/2001, 2:2.3 §.)

Tyo6nantajan tiedusteluvelvollisuus koskee sitd, onko yrityksen entisid tyontekijoita
hakemassa tyévoimatoimiston kautta ty6td. Takaisinottosdadnndksen sanamuoto l&h-
tee siitd, ettd tyonantajan on taytettdva takaisinottovelvoite aina kun tyota ilmenee.
Tama kohta tarkoittaa sitd, ettd tydnantaja voi joutua yhdeksan kuukauden aikana

tarjoamaan entisille tyontekijoilleen tyota useita kertoja. (Koskinen 1998, 330.)

KKO 1991:24: Tyosopimuslain 42 a §:n mukainen tyon tarjoamisvelvolli-
suus ei edellyttanyt, ettd tyonhakijana tyévoimatoimistossa oleva tyontekija
oli ty6ttémana. Tydnantaja oli tiedustellut paikalliselta tyévoimaviranomai-
selta, oliko tyontekija ollut kaytettavissa ja palkannut uudet tyontekijat saa-
tuaan Kielteisen vastauksen. TyOnantajan katsottiin tayttdneen lainkohdassa

tarkoitetun tyon tarjoamisvelvollisuuden. (KKO 1991:24.)

5.5 Raskaana tai perhevapaalla olevan tyontekijén irtisanominen

Yksi yhdenvertaiseen kohteluun tydsopimuksen péattdmisessa laheisesti liittyva
sé&annds on tydsopimuslain 7. luvun 9 §, jossa sédadetéédn tydantajan velvollisuuksista
raskaana tai perhevapaalla olevaa tyontekijaa kohtaan irtisanomistilanteessa. Ras-
kaana tai perhevapaalla olevalle tyontekijalle on asetettu erityinen irtisanomissuoja.
Tamaén pykalan mukaan tydnantaja ei ensinndkaan saa irtisanoa tydsopimusta tyonte-
kijan raskauden vuoksi tai siksi, ettd tyontekija kayttaa oikeuttaan tydsopimuslaissa

séadettyyn perhevapaaseen. (HE 157/2000, Raskaana tai perhevapaalla olevan tyon-



tekijan irtisanominen, TydSopL 55/2001, 7:9 8.) Tama lainkohta on selkeésti kyt-
koksissa syrjinnankieltoon, silla tydsopimuslain 2. luvun 2. pykéldssa nimenomaises-
ti kielletdan syrjintd perhesuhteiden perusteella (Ty0SopL55/2001, 2:2 8). Lisaksi
tyosopimuslaissa saddetddn, ettd mikali tyonantaja irtisanoo perhevapaata kayttavén
tai raskaana olevan tyontekijan tydsopimuksen, katsotaan irtisanomisen johtuneen
talloin tyontekijan raskaudesta tai perhevapaan kéyttdmisestd, mikéli tyonantaja ei

VoI osoittaa sen johtuneen muusta seikasta. (Ty6SopL 55/2001,7:9.2, 4.7 a 8).

Tilanteessa jolloin tydnantajan toiminta paattyy kokonaan, on tyénantajalla kuitenkin
oikeus irtisanoa aitiys-, erityis-, isyys-, vanhempain- tai hoitovapaalla olevan tydnte-
kijan tyosopimus. Tamé pykalan kolmas momentti koskee siis niin sanottuja kollek-
tiiviperusteisia irtisanomisia. Irtisanomisjérjestyksessé raskaana tai perhevapaalla
oleva tyontekija on siis viimeinen henkil®, joka irtisanotaan. Pykéla ei kuitenkaan
estéd raskaana olevan irtisanomista, mikali tyonantajalla todella on jokin muu asialli-
nen ja painava syy irtisanomiselle. Talloin tydnantajan on osoitettava kyseisen syyn
olemassaolo. Tyonantajalla on myos todistustaakka siité, ettei tyontekijan irtisanomi-
sen syyna ole raskaus tai perhevapaan kdyttaminen. Raskaana olevan tyontekijan irti-
sanominen synnyttaa syrjintdolettaman, joka tydnantajan on kumottava esittamalla
nayttéa hyvaksyttavista irtisanomissyista. (HE 157/2000, Ty6SopL 55/2001, 7:9.3 §.)

5.6 Koeaikapurku

Ty0Onantaja ja tyontekija voivat tyosuhteen alkaessa sopia koeajasta, joka voi tydso-
pimuslain mukaan olla enintd&n neljan kuukauden mittainen. Koeaika sijoittuu aina
tyosuhteen alkuun. Poikkeustapauksessa on mahdollista, ettd koeaika voi olla pidem-
pikin, mutta edellytyksend tdhan on ettd tyonantaja jarjestad tyontekijalle koulutuk-
sen, joka kestaa yhtdjaksoisesti yli nelja kuukautta. Talléin koeajan pituus voi kestaa
enintaan kuusi kuukautta. Mééraaikaisen tyosuhteen koeajasta on séédetty, etté se saa
olla enint&d&n puolet tydsuhteen kestosta, mikéli tyosuhde on lyhyempi kuin kahdek-
san kuukautta. (Ty0SopL 55/2001, 1:4 8.) Koeajan tarkoituksena on testata molem-
minpuolisesti, onko tydsuhde ja tyopaikka sopiva kyseiselle tyontekijalle. Tdéman

vuoksi koeaikapykéldn kolmannessa momentissa onkin saadetty, ettd koeaikana so-



pimuksen molemmilla osapuolilla on oikeus purkaa tydsopimus. Hallituksen esityk-
sen mukaan koeaikapurku ei edellytd tydsopimuslaissa madriteltyjé irtisanomis- tai
purkuperusteita. Tydsopimusta ei kuitenkaan saa purkaa syrjivilla tai muutoinkaan
epéaasianmukaisilla perusteilla. Tyonantajan tulee siis noudattaa syrjinnéan kieltoa se-
k& tasapuolisuuden vaatimusta myos silloin kun tyésuhde puretaan vedoten koeai-
kaan. Mikéli tyontekija kokee, ettd tyonantaja on toiminut lain vastaisesti purkaes-
saan tydsuhteen koeaikana, on hanen voitava osoittaa, ettd peruste on ollut syrjiva tai
epaasiallinen (HE 157/2000; Ty6SopL 55/2001, 1:4.3,1:4.48.)

Oikeuskaytdnndssa on epaasiallisena perusteena pidetty mm. tyontekijan terveyteen
kohdistuneita aiheettomia epdilyja seka tyontekijan raskautta (HE 157/2000). Ké&y-
tdnnosséa on kuitenkin erittain vaikeaa osoittaa todeksi se, ettd purku on tapahtunut
syrjivilla perusteilla. Koeaikapurkua kayttaessédan tyonantajan ei nimittain tarvitse
eritelld tarkkaan purkuun johtaneita syitd, vaan han voi vedota vaikkapa vain kysei-
sen tyontekijan soveltumattomuuteen juuri tahan tyohon. Mikali tyontekijan tyoky-
kyisyytta ei selvitetd vield rekrytointivaiheessa, tdma voi tulla eteen mahdollisella
koeajalla. Jos tyontekija katsotaan talloin osittain tai kokonaan tyokyvyttoméaksi
oleellisiin tyotehtaviin, voidaan hdnen tydsuhteensa purkaa koeaikaan vedoten. Mi-
kali tyokyvyttomyys kuitenkin johtuu vammasta, tydnantaja on velvollinen tekemaan
kohtuullisia mukautuksia. Koeaikapurku voidaan kuitenkin kayttad my6és vammaisen
henkilon kohdalla, jos tyontekija ei pysty selviytymaan kaikista toistadn mukautusten
jalkeenkdan. Koeaikapurkuun turvauduttaessa ei tyonantajan ole mydskaan pakko
kayttdd minkadnlaista varoituskaytantoa, mikali han ei ole tallaista aiemmin sovelta-
nut. Tallin johdonmukaisen toiminnan vaatimus edellyttdéd kayttaméan varoituskay-
tantod kaikkien tyontekijoiden suhteen. (Leppanen 2015, 126- 127.)



6 SEURAUKSET YHDENVERTAISEN KOHTELUN JA
TASAPUOLISEN KOHTELUN VAATIMUKSEN
NOUDATTAMATTA JATTAMISESTA

6.1 Lainsdadannon pakottavuus

Niin tasa-arvolaki kuin yhdenvertaisuuslakikin on pakottavaa oikeutta. Tama tarkoit-
taa sitd, ettei niidden sdannoksista saa poiketa sen osapuolen vahingoksi, jota syrjinta-
kielloilla suojataan. (Ahtela ym. 2006, 314.) My0s tydsopimuslaissa on pakottaviksi
séadetty sellaiset lainkohdat, joilla pyritdédn suojaamaan tyontekijaa. Niistd ei siis
voida sopia toisin tyontekijan vahingoksi. Pakottava lainsdédantd johtaa siihen, etta
sen vastaisesti solmitut sopimusehdot ovat mitattomid. Tallaisia sopimusehtoja ei saa
soveltaa. Koska yhdenvertaisuuslainsdéddantd ei anna selkeésti sovellettavia ehtoja
esimerkiksi ylitdiden enimmaismaarista, on tehottomien sopimusehtojen sijaan so-
vellettava niitd sopimusehtoja, joita edullisemmin kohdeltuun verrokkiin on sovellet-
tu. (Ahtela ym. 2006, 316.) Yleisen& esimerkkina yhdenvertaisuuden vastaisesta so-
pimusehdosta on esimerkiksi palkka. Ndin ollen esimerkiksi se, etta jollekin tyonte-
kijalle maksetaan toista tyontekijaa vahemman palkkaa silla perusteella, ettd han ei
ole suomen kansalainen, on yhdenvertaisen kohtelun vastaisena mitaton. Ketaan ei
saa kohdella henkil6on liittyvan syyn perusteella epadsuotuisammin kuin jotain muuta
henkildd on vastaavassa tilanteessa kohdeltu vertailukelpoisessa tilanteessa tai ky-
seessd on valiton syrjintd. Yhdenvertaisuuslain mukaan tuomioistuin voi késittele-
massadn asiassa muuttaa tai jattdd huomioimatta sopimusehdot, jotka ovat saadetty-
jen syrjinnankieltojen vastaisia (YVL 1325/2014, 3:8- 12 §.)

Tuomioistuimen arvioidessa pakottavan lainsdddannon vastaisesti tehtyja sopimuseh-
toja, sen on otettava viran puolesta lain pakottavuus aina huomioon. Usein vélttamé-
tonta on, ettd tuomioistuimen on nostettava téllainen kysymys osapuolten keskustel-
tavaksi. Keskustelu ja tarvittavan lisandyton hankkiminen on yleensd véalttdmatonta,
jotta etenkin vélillinen syrjintd pystytdan toteamaan. (Ahtela ym. 2006, 315; YVL
1325/2014, 4:19 8.)



6.2 Syrjivan menettelyn kieltdminen

Yhdenvertaisuus- ja tasa-arvolautakunta vahvistaa osapuolten vélisen sovinnon syr-
Jintéa tai vastatoimia koskevassa asiassa, ellei sovinto ole lain vastainen tai loukkaa
sivullisen oikeutta. Tdssa tapauksessa sovinto, jonka lautakunta vahvistaa, pannaan
taytantoon kuten lainvoimainen tuomio. Yhdenvertaisuuslain noudattamista tydsuh-
teessa sekd myos julkisoikeudellisessa palvelussuhteessa valvovat tydsuojeluviran-
omaiset siten kuin tydsuojelun valvonnasta ja tyopaikan tyosuojeluyhteistoiminnasta
annetussa laissa on saadetty. (YVL 1325/2014, 4:20, 4:22 8.) My0s syrjintakieltojen
valvonta kuuluu tydsuojeluviranomaisille. Tydsuojeluviranomaiset noudattavat me-
nettelyssaan lakia tydsuojelun valvonnasta ja tydpaikan tydyhteistoiminnasta. (Ahte-
la ym. 2006, 331.) Oikeudellisesti sitomattomana keinona on tyosuojelun valvonta-
lain mukainen Kkirjallinen toimintaohje. Ty6suojelutarkastaja on velvollinen anta-
maan tdméan ohjeen havaittuaan, ettei tydnantaja noudata sadnnoksid, jotka kuuluvat
hénen valvonnanalaansa. Tallaisia sddnnoksia ovat siis muun muassa yhdenvertai-
suutta koskevat saannokset. (Ahtela ym. 2006, 331.) Mikali tarkastajan antamaa toi-
mintaohjetta ei noudateta, voi tyésuojeluviranomainen laissa tyésuojelun valvonnasta
ja tyopaikan tyosuojelutoiminnasta 15. pykaldssa saadetylld tavalla velvoittaa tyon-
antajan korjaamaan tai poistamaan sadnngsten vastaisen olotilan tietyssa maardajas-
sa. Madrayksen tehosteeksi tydsuojeluviranomainen voi asettaa myds uhkasakon.

(Laki tyosuojelun valvonnasta ja tyopaikan tydsuojeluyhteistoiminnasta 15 §.)

6.3 Rikoslain mukainen tydsyrjinta

Tydsopimuslaissa on viittaussaannds rikoslakiin. Taman pykélan mukaan syrjinté-
kiellon rikkomisesta sdédetdén rikoslain 47. luvun 3. pykélassa. Tamén pykéldn mu-
kaan tyOnantaja, joka asettaa ilman hyvéksyttavaa syyta tyontekijan tai tyonhakijan
epédedulliseen asemaan syrjinnankiellon vastaisesti, on tuomittava tydsyrjinnasta sak-
koon tai vankeuteen enintddn kuudeksi kuukaudeksi. (Ty6SopL 55/2001, 13:11; RL
39/1889, 47:3 §.) Rikoslaissa on my0s yleissadnngds syrjinnéstd, jonka mukaan ran-
gaistavaa on syrjinta elinkeinotoiminnassa, ammatin harjoittamisessa, yleison palve-

lussa, virkatoiminnassa tai muussa julkisessa tehtdvéssé tai julkista tilaisuutta tai



yleistd kokousta jarjestettdessa. Tatd lainkohtaa sovelletaan siis kaikissa muissa syr-
jintékieltojen alaan kuuluvissa tilanteissa paitsi tyosyrjinnéassa. Rikoslain 11. luvun 9.
pykalan soveltamisalaan kuuluvat esimerkiksi yleisonpalvelu, elinkeinotoiminta ja
julkisen tilaisuuden jarjestdminen. (RL 39/1889, 11:9 §.)

6.4 Hyvitys

Loukatulle tuleva taloudellinen korvaus seké tasa-arvolain ettd yhdenvertaisuuslain
perusteella on nimetty hyvitykseksi. Tasa-arvolain 11 pykalan mukaan se, joka on
rikkonut syrjinnénkieltoa, on velvollinen maksamaan loukatulle hyvitysta. 11 pyka-
lassé viitattu tasa-arvolain 8. pykélé sisaltdd juuri syrjinnankiellon tyoeldmassa. 8.
pykalan toisen momentin mukaan hyvityksen vahimmaismaara on 3240 euroa. Kun
hyvityssumma maarataan, on otettava huomioon aina syrjinnan laatu ja laajuus. Li-
séksi huomioidaan sen kestoaika seké& samasta teosta muun lain nojalla henkil6on
kohdistuvasta loukkauksesta tuomittu tai maksettavaksi méaratty taloudellinen seu-
raamus. (Tasa-arvolL 1329/ 2014, 3:11 8.)

Yhdenvertaisuuslaissa séadetddn myos hyvityksestd. Sitd madrattdessd huomiota
kiinnitetdan syrjinnén laatuun, laajuuteen, sen kestoon sekd oikeudenmukaisuuteen
suhteessa huomioon otettaessa teon vakavuus. Liséksi huomiota on kiinnitettava
myos rikkomuksen tehneen suhtautumiseen tekoonsa, asianosaisten vélilla saavutet-
tuun sovintoon, yhdenvertaisen oikeustilan palauttamiseen, tekijan taloudelliseen
asemaan sek& muihin olosuhteisiin, joilla on kyseisessa asiassa merkitysta. Yhden-
vertaisuuslain mukaan merkitystd annetaan my®os sille seikalle, ett4 onko teosta muun
lain nojalla tullut taloudellisia seuraamuksia. (YVL 1325/2014, 5:24 8.)

Seké& yhdenvertaisuuslain etta tasa-arvolain mukaisilla hyvityksilla korvataan ainee-
tonta vahinkoa, joka loukatulle on syrjinnéstd aiheutunut. Lisdksi tuomioistuimen on
varattava yhdenvertaisuusvaltuutetulle mahdollisuus tulla kuulluksi siltd osin kuin
asia kuuluu valtuutetun toimivaltaan. Naméa séd&dokset eivat kuitenkaan kata korvaus-
ta muista vahingoista, joita syrjinnasta voi aiheutua. Loukatulle voi aiheutua syrjin-

nastd muun muassa taloudellista vahinkoa tdman joutuessa irtisanotuksi vaarin perus-



tein. Talléin loukatun tulee voida nojautua myos yleiseen vahingonkorvausoikeuteen.
(Ahtela ym. 2006, 359; YVL 1325/2014, 6:27 8.)

7 YHTEENVETO JA JOHTOPAATOKSET

Opinndytetyoni tarkoituksena oli selvittdd, mitd yhdenvertaisella ja tasapuolisella
kohtelulla tarkoitetaan ja miten yhdenvertainen kohtelu tapahtuu koko tydsuhteen

aikana tyohonottotilanteesta tydn loppumiseen saakka ja tyosuhteen pééattyessa.

Tyo6nantajalla on velvollisuus kohdella tyontekijoitadn yhdenvertaisesti ja tasapuoli-
sesti aina tyohonotosta tydsuhteen paattymiseen saakka. Séantelyn taustalla on Suo-
men perustuslaki, kansainvaliset sadntelyt ja merkityksellisimpina uusi yhdenvertai-

suuslaki, tyésopimuslaki ja tasa-arvolaki.

Uusi yhdenvertaisuuslaki vaikutti myods siihen, ettd tyosopimuslain 2 luvun 2 pyka-
lassa ja muissa palvelussuhdelaeissa ollut syrjintékieltoa koskeva saannds korvattiin
viittauksella yhdenvertaisuuslakiin. Tydsopimuslain 2 luvun 2 pykal&dan seka muihin
palvelussuhdelakeihin jai jéljelle tasapuolisen kohtelun velvoite. Poikkeaminen tasta
on perusteltua tilanteissa, joissa huomioon otetaan tydntekijan asema ja hanen tehté-

vansa.

Ty6suhdeturvalainsaadannon tarkoituksena on suojata tyontekijdd perusteettomia
tyonantajan toimittamia tyosuhteen péattdmisid vastaan. TyOnantajalla on irtisano-
misedellytysten vallitessa mahdollisuus valita irtisanomisen, lomauttamisen ja esi-
merkiksi osa-aikaistamisen valilla. S&&nndsten tarkoituksena on paésta myos siihen,
ettd kaikissa tydsopimusoikeutta ja erityisesti tyosopimuksen paattamistilanteissa
voitaisiin noudattaa mahdollisimman pitkalti samoja sddnnoksia ja menettelytapoja,
jotka olisivat samassa tilanteessa oleville tyontekijoille yhdenvertaisia ja oikeuden-

mukaisia.



Taloudelliset ja tuotannolliset irtisanomisperusteet muodostavat erottamattoman ko-
konaisuutensa, jossa tynantajalla on oltava aina asiallinen ja painava syy irtisanomi-
selle. Tarjolla olevan tyon méaara pitdd véhentyd olennaisesti ja pysyvésti. Lisaksi
tybnantajan pitdd selvittad tyontekijan sijoittaminen muuhun tyéhon tai uudelleen
koulutukseen. Irtisanomisen perusteet ja vaihtoehdot pitéa selvittda tarkasti ja kuten
opinndytetydssani kayttamista oikeustapauksista tuli esiin, niin jokainen irtisanomis-
tilanne pitdd nahda kokonaisvaltaisesti eika eri tapauksia voi verrata liian kevein pe-

rustein toisiinsa.

Ty6nantajan on tunnettava yhdenvertaisen kohtelun velvoitteet ja niihin liittyvat tar-
keimmat lainkohdat. Lahtokohtaisesti tyonantajalla on oikeus teettdd tyot myos
vuokratydvoimalla, alihankkijalla tai mahdollisesti lisdtd omaa tyGpanostaan. Talou-
dellisiin ja tuotannollisiin irtisanomisperusteisiin liittyy tydnantajan velvoite seurata
aktiivisesti yrityksensa tilannetta myds irtisanomisten jélkeen ja velvoite ottaa jo irti-

sanottu tyontekija takaisin t0ihin uudella tydsopimuksella.

Opinndytetyoni yhtend tavoitteena olikin tuoda tarvittavaa lisatietoa sekd kokonais-
kuva tydnantajan velvollisuuksista tyontekijoiden yhdenvertaiseen kohteluun. Haas-
tetta tydlleni asetti uusi yhdenvertaisuuslaki ja tasa-arvolain seka tydsopimuslain
muutoskohdat. Oikeustapauksissa sekd muissakin ldhteissd on kaytetty normaalia
enemman l&hdekritiikki&, koska lainmuutokset ovat tulleet voimaan vuoden 2015
alussa ja osa materiaalista seké oikeustapauksista on jo tata edeltavalta ajalta. Ensisi-

jaisena lahteend toimikin ajantasainen lainsaadanto.

Yleinen taloustilanne ja markkinatalousjéarjestelméssa toimivat yritykset ovat myos
jatkuvasti pakotettuja parantamaan kannattavuuttaan ja tdma aiheuttaa lisdhaastetta
tydnantajana tai tyonantajan edustajana toimimiselle. Taloudellinen lama nostaa esil-
le my6s oikeudellisia ongelmia, kuten esimerkiksi, milloin on olemassa riittdva tuo-
tannollinen ja taloudellinen irtisanomisperuste. Taloudellisten n&kokohtien korosta-
minen tuo esiin myos tarvetta arvioida paattamista myos tyontekijan oikeuden kan-

nalta.



Tydsopimuksen péaattdminen on monin tavoin mygds tyonantaja- ja ammattialakohtai-
nen asia. Suomen oikeusjarjestelmassa on edelleen mahdollista suojella tydsuhteen
heikompaa osapuolta myos osaltaan silla, ettd tyonantajat tietdvét velvollisuutensa
tyontekijoiden yhdenvertaiseen kohteluun entistd paremmin. On otettava huomioon,
etta irtisanomistilanteissa tyonantajalla pitdisi olla myos laillisten velvoitteiden lisak-
si eettinen vastuu tilanteesta. TyOonantajalle asetetaan laissa velvollisuuksia, joiden
tarkoituksena on minimoida irtisanottavien maard. Seka koulutus- ja tydntarjoamis-
velvollisuudet ja takaisinottovelvollisuus pyrkivat suojaamaan tyontekijaa irtisano-
miselta mikali mahdollista. My6s yhteistoimintaneuvotteluilla on merkittava rooli
ratkaisujen 10ytymisessa. Jos yrityksen koko toiminta lopetetaan, ei tyontekijoitéa pys-
tyta sijoittamaan uudelleen ja tallgin ainoiksi vaihtoehdoiksi muodostuvat kokonaan

uusi tyo tai tyottomyys.
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