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1 JOHDANTO

1.1  Tutkimusaiheen valinta ja aiheen rajaus

Vuonna 2012 noin puolet (51 %) suomalaisista uskoi, ettd hakija voi vammaisuuden
perusteella joutua huonompaan asemaan, kun vertaillaan kahta samanveroista hakijaa.
Vuonna 2013 tehdyn tutkimuksen mukaan vammaiset henkil6t itse kokivat joutuvansa
tyosuhteessaan syrjityiksi huomattavasti useammin kuin palkansaajat keskiméaarin. Esi-
merkiksi tyohonottotilanteissa vammaiset tyonhakijat kokivat syrjintda 20 %:ssa tapa-
uksista, kun keskiméarin luku oli 5 % kaikista tyonhakijoista. Vammaisiin henkildihin
kohdistuvia syrjivia asenteita koettiin olleen 36 %:ssa tapauksista, kun keskiméaéardinen
arvo oli 16 %.*

Arviolta vain 15-20 % vammaisista henkil6ista on téissd. Edes 2000-luvun alun kor-
keasuhdanne ei parantanut vammaisten henkildiden tyémarkkina-asemaa. Heidan kou-
lutustasonsa on muuhun véestoon verrattuna selkeasti heikompi. Korkea-asteen tutkin-
non on suorittanut vain 5 % vammaisista henkildistd, kun koko véeston vastaava luku
on 30 %. Vammaisten sosioekonominen asema on keskimaaréistd heikompi ja tulotaso
jaa noin kahteen kolmasosaan koko vaeston tulotasosta.’

Mité tapahtuu, kun kaksi intressid, vammaisen henkilon halu tyollistya ja tyénantajan
tarve tyovoimalle kohtaavat? Miten lainsdadanté velvoittaa tyonantajaa ehkaiseméaén
vammaisiin kohdistuvaa syrjintad? Ovatko velvoitteet tarpeellisia vai kohtuuttomia?

Tutkimusaiheeni valinnalle alun antoi erd&n nuoren sukulaiseni sokeutuminen sai-
rauden seurauksena. Ndkdvamma on tuonut monenlaisia haasteita hdnen eldmaansa,
mutta han on selvinnyt niisté toistaiseksi mallikkaasti. Johtamisen ja organisoinnin si-
vuaineopinnoissa olen perehtynyt tyonantajan ndkékulmaan tyollistamisesta ja tyollis-
tymisestd. Valmistuneena lakimiehend ja yritysjuridiikan opiskelijana halusin tutkia
aihetta voimassaolevan lainsd&ddédnnon nakokulmasta.

Tassa tyossa selvitan, mita velvoitteita lainsdadantd asettaa tydnantajalle vammaisen
henkildn syrjinnan estamiseksi ja ehkaisemiseksi seka yhdenvertaisuuden toteutumisek-
si tyosuhteessa. Lisaksi analysoin, ovatko velvoitteet kohtuullisia tydnantajalle. Vasta-
painoisesti pohdin hieman sitd, turvaavatko velvoitteet riittdvasti vammaisen tyontekijan
asemaa. Asiaa tarkastellaan pddasiassa Suomen lainsaddannon valossa ja erityisesti uu-
den yhdenvertaisuuslain lahtokohdista.

Yhdenvertaisuuslaki (1325/2014, YVL) uudistui hiljattain ja uusi laki astui voimaan
1.1.2015. Uudistuksen tavoitteena oli saattaa yhdenvertaisuuslaki vastaamaan paremmin

! Ty6- ja elinkeinoministerion julkaisuja. Ty® ja yrittajyys 53/2014, 89-90.
2 Mahlamaki 2013.



perustuslain 6.2 8:n yhdenmukaisen ja laaja-alaisen syrjintakiellon vaatimuksia. Tavoit-
teena oli lisaksi syrjinndn tehokkaampi ehkdiseminen, seké kéytettyjen ilmaisujen sel-
keyttaminen ja yhdenmukaistaminen.®

Vanhaan lakiin verrattuna uusi onkin selkedmpi. Esimerkiksi velvoite vammaisille
tehtaviin kohtuullisiin mukautuksiin on maéritelty eri tavalla vanhaan lakiin verraten ja
syrjinndn maaritelmaa tadsmennettiin. Uudistus liséa tyonantajan velvoitteita yhdenver-
taiseen kohteluun, silld velvollisuus edistdd yhdenvertaisuutta laajennettiin koskemaan
tyonantajia, koulutuksen jarjestdjid ja oppilaitoksia. Laki velvoittaa tydnantajan laati-
maan yhdenvertaisuussuunnitelman ja toteuttamaan kohtuullisia mukautuksia vammai-
sille tyontekijoille.* Aiemmin nama velvoitteet koskivat lahinna viranomaisia.

Perustuslain (731/1999) 18 §:n mukaan jokaisella on oikeus hankkia toimeentulonsa
valitsemallaan ty6lla, ammatilla tai elinkeinolla. Ketaan ei saa erottaa tyostéd ilman la-
kiin perustuvaa syytd. Saannos asettaa julkiselle vallalle velvoitteen edistaa tyollisty-
mista ja tydvoiman suojelua.

Perustuslain jokaiselle antamaa oikeutta hankkia toimeentulonsa tyolla kasitellaan
tassa tutkielmassa tyonantajan nakokulmasta. Tyodntekijan oikeus tyéhon luo vastapari-
na tyonantajalle velvoitteita. Naita velvoitteita lainsaataja on asettanut esimerkiksi va-
hentdédkseen vammaisiin kohdistuvaa syrjintad. Tutkielmassa ei ole tarkoitus kasitella
julkisen vallan velvoitetta edistdd vammaisten tyollistymistd, vaan nimenomaan tydnan-
tajalle lainsaadannostd kumpuavia velvoitteita. Julkiselle vallalle asetetut velvoitteet
tulevat kasittelyyn vain siind mééarin kuin se on tutkimuskysymysten ja asian taustoitta-
misen kannalta tarpeen.

Tutkimus on rajattu koskemaan vain tyésopimussuhteita. En kasittele virkamiesoi-
keuteen liittyvia erillisia sadnnoksia. Samoin itsendiset ammatinharjoittajat ja palkatta
tehtdva tyo, kuten vapaaehtoistyd, on rajattu taman tyon ulkopuolelle. Rajallisen sivu-
maaran vuoksi en myodskéaan kasittele erikseen vammaisiin kohdistuvaa palkkasyrjintaa.

Euroopan unionin (EU) oikeudella on ollut suuri merkitys suomalaiseen oikeuskehi-
tykseen, joten tydssa kasitellaan jonkin verran EU:n oikeutta. Tdma on erityisen tarkeda
siksi, ettd Suomen korkeimmissa oikeusasteissa ei ole annettu vammaisten henkildiden
tyosyrjintaan liittyvid ratkaisuja. Sen sijaan EU:n tuomioistuin (EUTI) on kasitellyt
vammaisiin henkildihin kohdistuvaa tydsyrjintdd useassa tapauksessa, joista osa on hy-
vinkin tuoreita. Ratkaisuilla on ollut vaikutusta yhdenvertaisuuslakiin ja sen uudistami-
seen.”

EU:n oikeus vaikuttaa lisaksi suoraan yhdenvertaisuuslain taustalla, sill& lailla on
pantu taytantoon kaksi EU-direktiivia: direktiivi (2000/43/EY, syrjintédirektiivi) rodus-

* HE 19/2014 vp, 34-35.
* HE 19/2014 vp, 1.
® EUTI:n tapauksista ks. Esim. Coleman C-303/06 ja Kaltoft C-354/13.



ta ja etnisestd alkuperasté riippumattoman yhdenvertaisen kohtelun periaatteen téytan-
toonpanosta seké direktiivi (2000/78/EY, tydsyrjintadirektiivi) yhdenvertaista kohtelua
ty6ssd ja ammatissa koskevista yleisisté puitteista.

1.2 Tutkimusmetodit, lahteet ja kasittelyjarjestys

Kéytan tutkimuksessa oikeusdogmaattista eli lainopillista lahestymistapaa. Tutkin siis
sitd, miten oikeusjarjestyksen mukaan asiat ovat. Oikeusdogmatiikassa voimassa olevat
normit jarjestetdan systemaattiseksi kokonaisuudeksi siten, ettd kyetdan selvittdmaan
niiden merkityssisaltd ja tulkitsemaan niita.® Oikeusdogmatiikka voidaan jakaa oikeus-
normien sisallén selvittamiseen (kaytdnndllinen lainoppi) ja niiden systematisointiin
(teoreettinen lainoppi).” Lahestyn aihetta kaytannollisen lainopin nakékulmasta eli tut-
kin voimassaolevan lainsdaddannon siséltoa.

Kéaytannollisen oikeusdogmatiikan tarkoituksena ei ole vain toistaa vallitsevan lain-
sédadannon sisaltoéd, vaan se ottaa kantaa yhteiskunnallisiin ongelmiin. Kannanottojen
pitdd perustua yhteiskunnalliseen todellisuuteen, joten ne eivét voi olla mielivaltaisia
tulkintasuosituksia.® Oikeusdogmaattinen tutkimusote nakyykin siing, etta sen lisaksi,
ettd kuvaan vallitsevan oikeuden sisaltéd, kiinnitdn huomiota lainsaddannon mahdolli-
siin ongelmakohtiin ja otan kantaa sen tulkintaan.

Oikeusdogmatiikan liséksi tutkimuksessa on oikeusvertailevia piirteitd. Oikeusvertai-
levassa tutkimuksessa tarkastellaan vahintdan kahden oikeusjarjestyksen valisia eroja ja
yhtalaisyyksia ja niiden olemassaoloa pyritaan selittdméaan erilaisilla tekijoilla. Tutkiel-
massa kasitelladn EU:n oikeutta ja erityisesti EUTI:n ratkaisukaytantda verrattuna Suo-
men oikeusjarjestelmaan. Kyseessa ei ole kuitenkaan puhdas oikeusvertailu, koska en
vertaile eri maiden oikeusjarjestelmia. EU-oikeuden etusijan takia EU:n oikeus naet
velvoittaa Suomea ja tulee tavallaan osaksi Suomen oikeusjarjestysta.’

Tutkimuksen toisessa luvussa kasitelldan aiheen taustalla vaikuttavaa keskeista lain-
sédadantoa. Kasittelyssa ovat perustuslaki, uusi yhdenvertaisuuslaki, rikoslaki (39/1889,
RL) ja laki miesten ja naisten valisesta tasa-arvosta (609/1986, TaL). Samoin esitellaan
aiheeseen liittyvaa EU:n oikeutta sekéd kansainvélisia tyooikeuteen ja vammaisuuteen
liittyvid sopimuksia. Kansainvalisten sopimusten kéayttd lahteend on kursorista, mutta
tarpeellista, koska ne muodostavat taustan Suomen ja EU:n lainsdadannélle ja muok-

® Husa — Pohjolainen 2014, 37.

" Aarnio 2008, s. 238.

& Aarnio 1998, s. 990.

% Ks. Husa — Pohjolainen 2014, 37-38.



kaavat sitd. Tyosyrjinndn taustalla on mainittujen lakien lisdksi muutakin kansallista
lainsdadantod, johon tyon aikana viitataan ja jota esitellaan tarpeellisissa maarin.

Lainsdadannon lisaksi esitelladn keskeisia késitteitd. Syrjinndn ja yhdenvertaisuuden
késitteisiin luodaan katsaus oikeuskirjallisuuden pohjalta. Luvussa maéritellaan vam-
maisuuden késite EUTI:n oikeuskéytdnnon ja aiheeseen liittyvan kirjallisuuden avulla.
Vammaisuuden kasitteen madrittely kytkeytyy osaltaan ihmis- ja perusoikeusnormis-
toon. Samoin vammaisen henkilén ihmis- ja perusoikeudet sanelevat rajaa tyonantajan
oikeuksille ja asettavat hanelle velvollisuuksia.

Tutkimuksen kolmas luku on kasiteltdvan aiheen kannalta keskeisin, sill& siing esitel-
ld&n yhdenvertaisuuslain asettamia velvoitteita tyonantajalle vammaisiin henkil6ihin
kohdistuvan syrjinnan ehkéisemisessd. Luvun aluksi esitelladn tydnantajan tyonjohto-
eli direktio-oikeus, joka on keskeinen yhdenvertaisuuden taustalla vaikuttava periaate.
Sen jalkeen pureudutaan vammaisten henkiléiden syrjinnén kannalta keskeisiin teemoi-
hin yhdenvertaisuuslaissa. Ensin esittelen tydnantajan yleiset velvoitteet yhdenvertai-
suuden edistamiseksi. Sen jalkeen etenen kronologisesti tydsuhteen solmimisesta sen
irtisanomiseen. Luvun lopuksi otan mukaan muutaman erityisteeman, kuten laheissyr-
jinnan ja moniperusteisen syrjinnan.

Luvussa keskeinen lahde yhdenvertaisuuslain, oikeuskirjallisuuden ja EUTI:n kay-
tannon liséksi on yhdenvertaisuuslaista annettu hallituksen esitys. Sen painoarvo lahtee-
na korostuu, koska oikeuskaytantéa uuden lain nojalla ei ole juuri annettu'®. Kaytan
vanhan lain aikaista oikeuskaytantoa hyvéksi siltd osin kuin se yha soveltuu.

Liséksi viittaan luvussa muutamiin alempien oikeuksien ratkaisuihin. Erityisesti ana-
lysoin Rovaniemen hovioikeuden tuomiota 483; Dnro S 13/536, jossa on kyse vammai-
seen henkil6dn kohdistuvasta syrjinnasta. Alempien oikeuksien ratkaisujen osalta on
huomattava, etté niill& ei ole samanlaista heikosti velvoittavan oikeuslahteen (ennakko-
ratkaisun) asemaa kuin korkeimman oikeuden ratkaisuilla, vaan ne rinnastuvat lahinna
sallittuihin oikeuslahteisiin."*

Neljannessé luvussa kasittelen syrjinnan seurauksia ja valvovia viranomaisia. Kasit-
telen sekda yhdenvertaisuuslain hyvitysjarjestelmaé etta rikoslain 47 luvun syrjintaan
liittyvid rangaistussaannoksia. Keskeistd on maéarittad todistustaakka tyonantajan ja
tyontekijan valilla, koska se maarittyy eri lakien mukaan eri perustein®.

Valvovien viranomaisten vastuu uudistui osittain uuden lain my6td, mutta paljon sai-
lyi ennallaan™®. Valvovina viranomaisina toimivat uuden lain mukaan yhdenvertaisuus-
valtuutettu, yhdenvertaisuus- ja tasa-arvolautakunta sek& tyésuojeluviranomaiset (YVL

10 Ks. Huovila 2005, 36.

" Huovila 2005, 42.

12 Koskinen ym. 2008, 241.
3 Leppanen 2015, 8.



18 §). Kasittelen viranomaisten tehtdvia vain siltd osin kuin se on syrjinndn kannalta
aiheellista.

Viimeisessé luvussa esittelen loppupaételmat. Keskityn erityisesti niihin asioihin, joi-
ta tyGnantajien tulisi ottaa huomioon vammaisten tyontekijoiden syrjinnén ehkaisemi-
sessd tyopaikoilla. Lisdksi kommentoin nykyisen lain sisaltod erityisesti siltd kannalta,
ovatko nykyiset velvoitteet kohtuullisia tyonantajalle ja toisaalta turvaavatko ne tar-
peeksi vammaisten tyontekijoiden oikeuksia.



2 VAMMAISUUS, YHDENVERTAISUUS JA SYRJINNAN
KIELTO

2.1 Keskeiset syrjinnan kiellon sisaltavat saadokset

2.1.1  Perustuslaki

Saadoshierarkkisesti korkeimmalle Suomen lainsdadanndssa asettuu perustuslaki. Ny-
kyinen perustuslaki on peréisin vuoden 1995 perusoikeusuudistuksesta (969/1995).
Uudistuksen tavoitteena oli vahvistaa yksilon oikeuksia perustuslain tasolla ja tehda
oikeuksista valittémasti sovellettavia. Uudistuksen myo6ta Suomen perusoikeusjarjes-
telma saatettiin vastaamaan kansainvélisid ihmisoikeusnormeja, joihin Suomi on sitou-
tunut. Suomalainen jarjestelm& menee osin pidemmalle korostaen oikeuskulttuurimme
erityispiirteitd. Merkittdvaa on, ettd perustuslaki sisaltda kattavasti sekd kansalais- ja
poliittiset oikeudet etta taloudelliset, sosiaaliset ja sivistykselliset oikeudet. Erilaisten
oikeuksien kokoaminen yhdeksi kokonaisuudeksi on kansainvélisesti katsoen harvinais-
ta.!*

Perustuslain 6 § sisaltdd sekda yhdenvertaisen kohtelun vaatimuksen ettd syrjinnén
kiellon. Se voidaan nahdd yhdenvertaisuuden perussaannoksend maassamme. Yleinen
yhdenvertaisuuden vaatimus ilmenee perusoikeusluvun 6.1 §:std, jossa todetaan: “ihmi-
set ovat yhdenvertaisia lain edessd.” Ensimmiinen momentti kuvaa ennen kaikkea
muodollista (oikeudellista) yhdenvertaisuutta: samanlaisissa olosuhteissa ihmisida on
kohdeltava samalla tavalla eikd mielivaltaisesti.'

Oikeudellisen yhdenvertaisuuden liséksi syrjinnén poistaminen ja yhdenvertaisuuden
toteutuminen edellyttavat tosiasiallista (aineellista) yhdenvertaisuutta. Aineellinen yh-
denvertaisuus vaatii yhtaldisen kohtelun lisaksi eriarvoisuuden tosiasiallista poistamista,
mika saattaa vaatia julkiselta vallalta positiivisia toimia.'® Perustuslain esitdiden mu-
kaan 6.1 § sisaltaakin ajatuksen tosiasiallisesta tasa-arvosta.'” Jos eri ihmisryhmié koh-
dellaan toisistaan poikkeavalla tavalla, sen taytyy olla yhteiskuntapoliittisesti hyvéksyt-
tavissa.’® Tama korostuu eritoten lainsaatajan tyossa, koska yhteiskuntakehitys voi vaa-
tia muodollisesti ihmiset eriarvoiseen asemaan asettavaa lainsaadantoa.’® Vammaisiin

“ Hallberg 2010.

1> Ojanen — Scheinin 2010.

16 Ojanen — Scheinin 2010. Ks. my6s tamén tydn luku 2.2.4 positiivisesta erityiskohtelusta.
Y HE 309/1993 vp, s. 42.

'8 Saraviita 2005, 326.
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liittyva esimerkki aineellisesta yhdenvertaisuudesta on, ettd tydnantaja velvoitetaan ra-
kentamaan hissi ja inva-WC, jotta pyoratuolissa istuva tyontekija pystyy tosiasiallisesti
kaymaan toissa tydnantajan toimitiloissa.?

Aineellista yhdenvertaisuutta ilmaisee omalta osaltaan syrjinnan kielto (PL 6.2 §),
koska se estaa syrjivan lainsaadannon saatamisen.?! Perustuslain 6.2 §:n mukaan: “ke-
taan ei saa ilman hyvaksyttavaa perustetta asettaa eri asemaan sukupuolen, ian, alku-
perdn, Kielen, uskonnon, vakaumuksen, mielipiteen, terveydentilan, vammaisuuden tai
muun henkiloon liittyvin syyn perusteella.” S&4nnds pohjautuu kansainvélisten ihmis-
oikeussopimusten syrjintékieltoperusteluetteloihin. Syrjintd voidaan saannoksen perus-
teella méaritella ei-hyvéksyttavéksi erotteluksi ihmisten kesken, joka juontuu heidén
valillaan esiintyvista eroista. Luettelo kielletyista syrjintaperusteista ei ole tyhjentava,
vaan siind on pyritty luettelemaan suomalaisen yhteiskunnan kannalta merkittavimmat
syrjintaperusteet. Toisaalta kaikki erottelu ei ole kiellettyd, vaikka syyna olisivatkin
saannoksessa mainitut perusteet, vaan huomioon tulee ottaa syrjinnan aste ja peruste.?

Perustuslain 17 §:ss& turvataan erikseen viittomakieltd ja vammaisuuden vuoksi tul-
kitsemis- ja kddnndsapua tarvitsevien oikeudet. Tdma perustuslaissa saadetty vammais-
ten kielioikeuksien suoja on harvinainen verrattuna muihin maihin.? Perustuslaki turvaa
siis kattavasti vammaisten kielioikeuksiin kohdistuvan syrjinnén ehkaisya.

Syrjintéa ja tasapuolista kohtelua koskevat muut keskeiset sdddokset ovat yhdenver-
taisuuslaki, naisten ja miesten valisestd tasa-arvosta annettu laki ja rikoslaki. Liséksi
tydsopimuslaki (55/2001, TSL) sisaltaa viittauksen yhdenvertaisuuslain ja tasa-arvolain
syrjintdsaannoksiin. Perustuslaki on niihin suhteutettuna normihierarkkisesti ylemman-
tasoinen®®. Lainsaatdjan on otettava perustuslaki huomioon uutta lakia sadtaessaan, ei-
vatka uudet lait saa olla perustuslain vastaisia. Koska perustuslain syrjintakielto on kan-
sainvalisten vastineidensa tapaan ehdoton, edes poikkeusoloissa ei saa sdtaa lakia, joka
olisi syrjintakiellon vastainen.?® Niinpa se, ettd vammaisuus on mainittu perustuslaissa
syrjintaperusteena, turvaa vammaisten tasavertaista kohtelua kaikissa olosuhteissa.

2.1.2  Yhdenvertaisuuslaki

Suomalaisella yhdenvertaisuuslailla on lyhyt historia. Ensimmaéinen yhdenvertaisuus-
laki saadettiin maassamme vuonna 2004. Lailla pantiin taytantéon EU:n syrjintadirek-

% Tallaisia toimenpiteita voidaan vaatia tydnantajalta, jos ne katsotaan kohtuullisiksi. Naihin nk. kohtuul-
lisiin mukautuksiin palataan tassa ty6ssd myohemmin.
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% Saraviita 2005, 333.



tiivi ja tyosyrjintadirektiivi.”® Yhdenvertaisuuslaki paatyi pian uudistuskierrokselle,
koska vuoden 2004 laki pohjautui pitkalti direktiivien sanamuotoihin, eiké ottanut tar-
peeksi huomioon kansallisia erityispiirteitd ja suomalaista perusoikeusjarjestelmaa. Sa-
malla haluttiin uudistaa valvovien viranomaisten asemaa, tehtdvia ja valtuuksia. Vuonna
2007 alkaneen uudistusprosessin myota uusi yhdenvertaisuuslaki astui voimaan maas-
samme 1.1.2015.%" Uusi laki vastaa edelleen EU-direktiivien sisaltéd, mutta uudistuksen
myo6ta lain rakenne on selkedmpi ja kansallisia tarpeita on otettu paremmin huomioon.

Yhdenvertaisuuslaki on luonteeltaan yleislaki, joten erityislainsaadédnnon, kuten tyo-
sopimuslain ja virkamieslain yhdenvertaisuussddnnokset menevat yhdenvertaisuuslain
edelle, eikd yhdenvertaisuuslaki korvaa niitd. Yhdenvertaisuuslaki on kuitenkin otettava
niitd sovellettaessa huomioon.”® Yhdenvertaisuuslain tarkoituksena on 1 §n mukaan
“edistda yhdenvertaisuutta ja ehkaista syrjintaa seka tehostaa syrjinnan kohteeksi jou-
tuneen oikeusturvaa”. Tavoitteena on erityisesti parantaa heikommassa asemassa olevi-
en asemaa, jotta saavutetaan tosiasiallinen yhdenvertaisuus. Samoin tavoitteena on syr-
jinnan ehkaiseminen ja syrjityn oikeusaseman parantaminen.”

Yhdenvertaisuuslakia sovelletaan sen 2 §:n mukaan julkisessa ja yksityisessa toimin-
nassa. Soveltamisalan ulkopuolelle jaavét vain yksityis- ja perhe-elama seké uskonnon-
harjoittaminen. Soveltamisala on siis laajennettu koskemaan lahes kaikkea julkista ja
yksityistd toimintaa, kun aiemmin lakia sovellettiin l&hinnd tyéhon ja ammatinharjoit-
tamiseen liittyvissa asioissa.*

Soveltamisalaan liittyy myds tydnantajan méaaritelma (YVL 4 8). Tydnantaja on yh-
denvertaisuuslain mukaan se, jolla on palveluksessa henkildita tydsuhteessa tai julkisoi-
keudellisessa palvelussuhteessa. Lakia sovelletaan soveltuvin osin myds vuokratydvoi-
man kayttajayritykseen ja tyoharjoittelun jarjestajaan. Maaritelman mukaan ensimmai-
sen tyontekijan rekrytointitilanteet jaisivat soveltamisalan ulkopuolelle, koska tyénanta-
jan palveluksessa on jo oltava henkil6ita. Yhdenvertaisuuslain tarkoitus huomioon otta-
en kohtaa tullee kuitenkin tulkita siten, ettd laki kattaa my6s nama tilanteet. >

Yhdenvertaisuuslain 8 § sisaltdd syrjintakiellon. Liséksi se madrittelee, millaisissa
muodoissa yhdenvertaisuuslain vastaista syrjintdd voi esiintyd. Pykédldan mukaan:
“[k]etaan ei saa syrjia ian, alkuperan, kansalaisuuden, kielen, uskonnon, vakaumuksen,
mielipiteen, poliittisen toiminnan, ammattiyhdistystoiminnan, perhesuhteiden, tervey-
dentilan, vammaisuuden, seksuaalisen suuntautumisen tai muun henkiléén liittyvan syyn

% Aaltonen ym. 2008, 11.

*’ eppénen 2015, 7-8.

® HE 19/2014 vp, 11, 35.
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% Kumotun lain soveltamisalasta ks. tarkemmin kumotun yhdenvertaisuuslain (20.1.2004/21) 2 §.
%! eppénen 2015, 9-10.



perusteella. Syrjintd on kielletty riippumatta siité, perustuuko se henkiloa itsedan vai
jotakuta toista koskevaan tosiseikkaan tai oletukseen.

Valittéman ja valillisen syrjinnan lisaksi tassa laissa tarkoitettua syrjintda on hairin-
ta, kohtuullisten mukautusten epaaminen sekd ohje tai kisky syrjid.”

Yhdenvertaisuuslaki kieltaa seké vélittomén etté valillisen syrjinnédn. Samoin hairinta
ja kohtuullisten mukautusten epadminen ovat kiellettyja syrjintddn kehottavan kaskyn
tai ohjeen lisaksi.*® Koska vammaisuus on kirjattu lain 8 §:n syrjintaperusteluetteloon
omana syrjintaperusteenaan, ndma kaikki syrjintdamuodot on kielletty, jos ne kohdistuvat
vammaisiin henkil6ihin. Tydnantajan on kaikissa tydsuhteeseen liittyvissa asioissa otet-
tava syrjintakielto huomioon.

2.1.3  Rikoslaki

Rikoslain tavoitteena on ohjata ihmisten kéytosta ja maarittaa rikosoikeudellisia sankti-
oita sen normeja rikkoneille yksil6ille ja yhteisoille. Rikosoikeudellinen rangaistavuus
edellyttdd syy-yhteytta eli yhteyttd teon tai laiminlyonnin ja siitd aiheutuneen seurauk-
sen valilla. Paasddnndn mukaan rikos on rangaistava vain tahallisena. Tuottamukselli-
suus edellyttaa nimenomaista mainintaa laissa.

Vain tahallisena rangaistava on myos rikoslain 47:3 8:ssa maaritelty tydsyrjintarikos.
Rikoksen tunnusmerkiston mukaan tydnhakijaa tai tyontekijaa tai ei saa ilman painavaa,
hyvaksyttavaa syyta asettaa epaedulliseen asemaan “rodun, kansallisen tai etnisen al-
kuperan, kansalaisuuden, ihonvarin, kielen, sukupuolen, ian, perhesuhteiden, sukupuo-
lisen suuntautumisen, periméan, vammaisuuden tai terveydentilan [...] tai muun naihin
rinnastettavan seikan perusteella. ">

Vammaisuuteen perustuvalla tydsyrjinnalla voi siis olla rikosoikeudellisia seuraa-
muksia. Vammaisuus lisattiin osaksi luetteloa vuonna 2010, mutta vammaisuuteen pe-
rustuva syrjinté voitiin katsoa jo sitd ennen katsoa kielletyksi muihin syrjintaperusteisiin
rinnastettavana seikkana EU:n tydsyrjintadirektiiviin viitaten. Vammaisuuden lisaami-
nen syrjintaperusteluetteloon lisdéd kuitenkin varmuutta sen rangaistavuudesta. Viittaus
“muihin rinnastettaviin seikkoihin” on ndet ongelmallinen, koska rikosoikeudellinen
rangaistavuus edellyttaa tarkkarajaista rikoksen tunnusmerkiston maarittamista.

Luettelon syrjintaperusteet ovat symmetriset perustuslain 6.2 §:n yleisen syrjintakiel-
lon kanssa. Erityissaannoksena se syrjayttaa rikoslain yleisen syrjintakiellon.® Tyosyr-

%2 Hairintaa saannellaan myos tydturvallisuuslain 18 ja 28 §:ssa.
% Tapani - Tolvanen 2013, 21, 148 ja 163.

3 Korostus lisétty.

% Nuutila — Melander 2009, 1272-1274.

% Nuutila — Melander 2009, 1273-1274.
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jinnan kielto on laaja: se ulottuu tyopaikkailmoittelusta tydsuhteen paattymiseen asti ja
koskee seka tydnantajaa etta taman edustajaa.’’

Jotta vammaiseen kohdistuva tyosyrjinta voi tulla rangaistavaksi rikoslain perusteel-
la, sen tulee olla tahallista. Syrjintatarkoituksen ei kuitenkaan tarvitse johtua vammai-
suudesta, vaan motiivina voi olla vaikkapa taloudellinen etu. Riittad, ettd tyonantaja on
ollut tietoinen syrjintdperusteesta. Rikosoikeudellinen tahallisuus néet edellyttda vain
tietoisuutta syrjintaperusteen olemassaolosta ja merkityksen antamista sille henkil6a
kohdeltaessa. Perimmaisilla tai naennaisilla motiiveilla ei ole merkitysta.

Kun rikoslain syrjintakieltoa sovelletaan, tarvitaan vertailukohde. Vertailu voidaan
suorittaa saman tyOpaikan tyontekijoiden valilla tai vertailukohteena voidaan kayttaa
muiden tydnantajien tyontekijoita. Talloin vertaillaan sitd, miten tyontekijoitd yleensa
kohdellaan.® Syrjinta edellyttaa, ettd vammainen henkilé on joutunut objektiivisesti
arvioiden epaedullisempaan asemaan kuin muut, l1ahinna taloudellisesti tai organisatori-
sesti. Erilainen kohtelu ei sellaisenaan riita rangaistavuuden perustaksi.*

Esimerkiksi, jos kaikkien muiden tyontekijoiden paitsi vammaisten henkildiden
palkkoja korotetaan, kyseessa on yleensa syrjintd. Sama patee tyopaikassa, jossa tyos-
kentelee vammaisia henkil6ita seka yksi vammaton henkil6 ja vain vammattoman hen-
kilon palkkaa korotetaan. Palkankorotus voidaan kuitenkin oikeuttaa, jos sille on paina-
va, hyvaksyttava syy, esimerkiksi koulutus, ammattitaito tai aloitteellisuus.*

Tyontekijan eri asemaan asettaminen on siis hyvéksyttavaa, jos sille on olemassa
painava, hyvaksyttava syy.*? Yleensa syyn on jollain lailla liityttava kyseiseen tydhon.
Esimerkiksi elokuvarooli voi edellyttaa tiettyd sukupuolta tai tietyn nakdista henkil6a.
Myos positiivinen erityiskohtelu eli tydnantajan tietoinen pyrkimys parantaa erityista
suojelua tarvitsevien tyontekijoiden asemaa, vaikka se asettaisi muut tydntekijat eriar-
voiseen asemaan, on oikeutettua.*®

Syrjinta on Kielletty jo tyopaikkailmoittelussa: ketaan ei saa siina sivuuttaa epaasial-
lisin syin. Tyosuhteen aikana palvelussuhteen ehtoja tai toitd ja tydmenetelmia ei saa
jarjestelld syrjivélla tavalla. Lisaksi tydehtosopimuksen tai muu ylemmaéntasoisen sopi-
musehdon asianmukainen soveltaminen voi johtaa syrjintaén, jos ehto itsessdén on syr-
jivd. Rangaistusvastuu on naissé tapauksissa harvinainen, koska tyonantajalla ei ole

%7 eppénen 2015, 193.

%8 Nieminen 2005, 209.

% HE 94/1993 vp, 171 ja Rautiainen — Aimala 2014, 58.

“*Nuutila — Melander 2009, 1273.

“! Nuutila — Melander 2009, 1274.

*2 Nuutila — Melander 2009, 1275.Rikoslain oikeuttamisperustetta on lahtkohtaisesti tulkittava samoin
kuin yhdenvertaisuuslain oikeuttamisperustetta. Y hdenvertaisuuslain oikeuttamisperusteesta ks. luku
2.2.4,

“ HE 94/1993 vp, 171.
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yleensd mahdollisuutta tulkita sopimusta itse. Syrjivd menettely ei talldin yleensa ole
tahallista, joten tahallisuusvaatimus rajoittaa vastuuta.**

Astetta vakavampi tekomuoto, joka voi kohdistua my6és vammaiseen henkil66n, on
kiskonnantapainen tyosyrjinta. Siita sdédetéén rikoslain 47:3 a 8:ssd. Edellytyksend on,
ettd tyonhakija tai tyontekija asetetaan huomattavan epéedulliseen asemaan kayttamal-
la hyvaksi tyonhakijan tai tyontekijan taloudellista tai muuta ahdinkoa, riippuvaista
asemaa, ymmartamattomyytta, ajattelemattomuutta tai tietdmattomyytta. ”

Kiskonnantapaisen tydsyrjinnan kielto on saadetty erityisesti etnisten tyontekijaryh-
mien suojaksi®. Tydnantajan on kuitenkin hyva ottaa tima saannds huomioon myos
muiden kuin etnisesta tausta tulevien tyontekijoiden kohtelussa. Esimerkiksi vammai-
sella henkil6l1a ei voi hédnen ymmartamattomyytensé vuoksi teettdé lakisaateista pidem-
pia tyopaivid tai jattaa ylityolisia maksamatta.

Vammaisen madritelma on moninainen ja sen piiriin kuuluu erilaisia henkiloita. Voi-
daan ajatella, etté tietyt vammaisryhmat voivat toisia helpommin joutua kiskonnantapai-
sen tyosyrjinndn kohteiksi. Toisaalta kyseinen sdédnnds voi periaatteessa soveltua tilan-
teeseen, jossa joku on joutunut vaikkapa taloudelliseen ahdinkoon. Koska kyseesséd on
tyosyrjinnédn torked tekomuoto, se tulee kdytdnndsséd vain harvoin sovellettavaksi. Ri-
kosoikeudellinen rangaistus tulee ylipaatdan kyseeseen vain vakavammissa tyosyrjinta-
tapauksissa ja torkeamman tekomuodon soveltaminen on vield astetta harvinaisempaa.*®

2.1.4  Tasa-arvolaki

Vammaisten tyontekijoiden kohtelussa on yhdenvertaisuuslain syrjintékieltosaannésten
lisaksi huomioitava tasa-arvolain saannokset. Tasa-arvolaki koskee sukupuolten valista
tasa-arvoa ja siind saadetaan sukupuoleen perustuvan syrjinnan kiellosta. Lain taustalla
on YK:n kaikkinaisen naisten syrjinnan poistamista koskeva yleissopimus,*’ mutta toi-
sin kuin YK:n yleissopimus, tasa-arvolaki on sukupuolineutraali. Sukupuolineutraaliu-
desta huolimatta lahtokohtaisena ajatuksena on, ettd naiset ovat alttiimpia syrjinnalle
kuin miehet.*®

*“ Nuutila — Melander 2009, 1273.

** |_eppénen 2015, 194.

*¢ Mainittakoon, etté hairinnasta voidaan joissain tapauksissa tuomita rangaistus tydturvallisuusrikoksen
tunnusmerkistda noudattaen (RL 47:1 8) Talléin on kuitenkin yleensa kyse tyéturvallisuuslaissa méaaritel-
lysté hdirinnastd, joten taté rikosta ei kasitella tassa yhdenvertaisuuslakiin keskittyvassa tydssd enempéa.
*" Kaikkinaisen naisten syrjinnan poistamista koskeva yleissopimus 1979. SopS 68/1986 (CEDAW -
sopimus).

“8 Aaltonen ym. 2008, 54.
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Tasa-arvolaissa syrjintd on madritelty yhdenvertaisuuslakia huomattavasti yksityis-
kohtaisemmin,*® mika vaikuttaa osaltaan siihen, etté lakeja sovelletaan hieman eri taval-
la. Siksi tasa-arvolakia tulisi tarvittaessa lukea yhdenvertaisuuslain rinnalla ja ottaa
huomioon kummankin lain sd&nnokset yhdessa ja erikseen. Lisdksi vammaisten naisten
tydelamaan paasyyn ja tyooloihin tulisi kiinnittaa erityista huomiota™.

Tasa-arvolain 7 8:n yleisessa sukupuoleen perustuvan syrjinnan kiellossa kiellet&dan
seka valiton ettd valillinen syrjintd. Syrjinndn muotoja ovat myo6s seksuaalinen hairinta,
héirintd sukupuolen perusteella seké késky tai ohje syrjid. Tyonantajalle on erikseen 8 d
8:ss4 asetettu velvollisuus puuttua tyopaikalla tapahtuvaan héirintaan.

Syrjinndsté tydeldaméssa on saddetty lain 8 8:ss4. Sen mukaan tydnantajan menettely
on syrjintaa, jos han valitessaan henkil6d tyohon, tehtdvaan tai koulutukseen syrjayttaa
ansioituneemman toista sukupuolta olevan henkilén, eikd menettelylle ole hyvaksytta-
vaa syytd. Samoin Kiellettyd syrjintdd on palkkasyrjinta ja sellainen menettely tyo-
honotossa tai tydsuhteessa, joka sukupuoleen liittyvan syyn vuoksi saattaa henkilon
epéaedulliseen asemaan, sekd tydsuhteen paattdminen tai lomauttaminen sukupuolen
perusteella. Laissa on annettu tyonantajalle yleisemminkin velvollisuus edistéa tasa-
arvoa esimerkiksi laatimalla tasa-arvosuunnitelma. (TaL 6 a §.)

Vaikka rinnakkain olisi siis kaksi vammaista tyontekijaa, jotka ovat muutoin lahto-
kohdiltaan samanlaisessa tilanteessa, mutta toinen on mies ja toinen nainen, tydnantajan
menettely voi olla syrjivad. Tasa-arvolain mukaisessa syrjinnassa henkild on asetettu
eriarvoiseen asemaan nimenomaan sukupuolensa, raskauden tai vanhemmuuden vuok-
si.>! Eriarvoiseen asemaan asettamisessa on kyse siité, etta kiellettyja velvollisuuksia,
rajoituksia tai rasitteita asetetaan tai etuja tai oikeuksia myodnnetaan vain miehille tai
naisille. VVahaisia eroja sukupuolten vélilla ei kuitenkaan katsota syrjinnaksi, vaan mies-
ten ja naisten tulee joutua keskenaan selvasti eri asemaan.®?

Lisaksi edellytetadn syy-yhteytta eri asemaan joutumisen ja tydnantajan paatoksen tai
toimenpiteen valilla. Eri asemaan asettamisen on siis pitdnyt johtua toimenpiteesta tai
toimenpiteen laiminlyénnistd. Myos se, ettd tyonantaja ei ryhdy tarvittuun toimenpitee-
seen, on Kiellettya syrjintdd. Samoin se, ettd tydnantaja noudattaa vaikkapa syrjivia yri-
tystasoisia sopimuksia voi olla kiellettya syrjintdd. Tyodnantaja ei voi vapautua tasa-
arvolain mukaisesta vastuusta silla, ettd han ei tiennyt sopimuksen olevan syrjiva. Tasa-
arvolain mukainen syrjinta ei edellyta tahallisuutta tai huolimattomuutta, vaan riittavaa
on, etta epaedulliseen asemaan joutuminen johtuu tyonantajan menettelysta.>

* Tiitinen — Kroger 2012, 175.

% Aaltonen ym. 2008, 56. Ks. my6s luku 3.8 moniperusteisesta syrjinnasta.
°1 Nieminen 2005, 54.

2 HE 57/1985 vp, s. 16.

°3 Nieminen 2005, 54.
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Tyo6nantajan on kuitenkin oltava tietoinen syrjintdperusteen olemassaolosta. Esimer-
kiksi raskauteen vetoavan tyontekijan on nadytettavéd, ettd tyonantaja tiesi raskaudesta.
Tyodnantajan motiivina ei kuitenkaan tarvitse olla sukupuolisyrjintd, vaan taustalla voi
olla esimerkiksi tyon sujuvuuden turvaaminen. Silti pelkka tietoisuus syrjintaperusteen
olemassaolosta ja sille annettu merkitys tyontekijan kohtelussa riittavat syrjinnén tun-
nusmerkiston tayttymiseen.>*

Syrjivan menettelyn kohteena voi olla yksittdinen mies tai nainen. Syrjintéa voi kui-
tenkin esiintyd myos vertailtaessa samaa sukupuolta olevia keskenéan, jos tyontekija on
esimerkiksi kayttanyt perhevapaata ja muut eivat.>> Samoin syrjinnan kohteena voi olla
ryhmé, joka on asetettu sukupuolen vuoksi eriarvoiseen asemaan.®® Siten esimerkiksi
vammaiset tyontekijét voivat tasa-arvolain nojalla naisina tai miehina tulla syrjityiksi ja
he voivat talléin vedota yhdenvertaisuuslain liséksi tasa-arvolain syrjintdsaannoksiin.

2.1.5  Euroopan unionin oikeus

Késittelen tydssa jonkin verran syrjintaan liittyvaa EU:n oikeutta. Tassa luodaan katsaus
unionin vammaisten syrjintad koskevan lainsaadédnnon kehitykseen. EU:n syrjintasaa-
dosten taustalla vaikuttaa se, ettd yhdenvertaisuus ja tasa-arvo ovat tarked osa léhes
kaikkia eurooppalaisia perustuslakeja. EU:n jasenvaltiona Suomella on velvollisuus
noudattaa EU:n lainsaadantoa ja implementoida se osaksi suomalaista jarjestelmaa.””

1990-luvulle asti Euroopan yhteison (EY) vammaispolitiikka koostui soft law -
muotoisista toimintaohjelmista, eik lainsaadantoa juuri ollut.>® Vuonna 1996 EY jul-
kaisi ensimmaisen kattavan vammaisuuteen liittyvan strategian.> Strategia oli merkki-
paalu, koska siina katsottiin, etta sosiaalisia ja taloudellisia rakenteita on arvioitava yh-
denvertaisuuden ja yhdenvertaisten mahdollisuuksien ndkdkulmasta sen mukaan, miten
hyvin ne huomioivat kaikki ihmiset tasapuolisesti. Tama katsottiin oikeuksiin perustu-
van lahestymistavan ytimeksi.®® Strategiakin oli kuitenkin soft law -instrumentti, jolla
oli vain rajattu merkitys jasenvaltioiden toiminnassa.®

>* Nieminen 2005, 55.

% HE 57/1985 vp, s. 16.

*® Nieminen 2005, 55.

%’ Ojanen — Scheinin 2010.

%8 Waddington 20086, 5.

%9 Euroopan komission tiedonanto Equality of Opportunity for People with Disabilities - A New European
Community Disability Strategy. COM/1996/406/FINAL/2. Ks. myds Neuvoston suositus 24 heindkuuta
1986 “on the employment of disabled people in the Community”. 86/379/EEC.

% Euroopan komission tiedonanto Equality of Opportunity for People with Disabilities - A New European
Community Disability Strategy, kappale 18 ja Waddington 2006, 18.

%1 \Ventegodt Liisberg 2011, 75.
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Amsterdamin sopimuksen myota vuonna 1997 syrjintd vammaisuuden perusteella tu-
li osaksi EU:n perustamissopimuksia. Sopimuksen 13 artikla (nykyisin Euroopan
unionista tehdyn sopimuksen, SEUT 19 artikla) antaa EU:lle oikeuden torjua muiden
syrjintdmuotojen ohella vammaisiin kohdistuvaa syrjintdd. Lissabonin sopimuksella
muutettiin perustamissopimuksen 3 artiklaa (SEUT 10 artikla) siten, ettd sukupuolen
valtavirtaistaminen laajennettiin kattamaan kaikki SEUT:n 19 artiklassa mainittavat
syrjintaperusteet. Nain ollen unionin kaikissa toiminnoissa pitéé torjua syrjintdd muun
muassa vammaisuuden perusteella.

Yhdenvertaisuusperiaate on kirjoitettu Euroopan unionin perusoikeuskirjan (2000/C
364/01) 20 artiklaan ja syrjintakielto sen 21 artiklaan. Syrjintadirektiivissa on kasitelty
syrjintaa erityisesti rodun ja etnisen alkuperdn kannalta, eiké siind mainita vammaisuut-
ta syrjintaperusteena. Siksi vammaisiin kohdistuvan syrjinnan kannalta erityisen merkit-
tava on EU:n tyosyrjintadirektiivi, jonka 1 artiklan luettelossa mainitaan nimenomaises-
ti vammaisuus kiellettynd syrjintaperusteena. Suomen yhdenvertaisuuslaki pohjautuu
syrjintadirektiiviin ja tydsyrjintadirektiiviin.

EUTI on ratkaisukaytdnndssaan tarkentanut esimerkiksi vammaisen ja sairaan késit-
teiden valisté rajanvetoa. Sen kaytannossa ovat kehittyneet myds valittéman ja valillisen
syrjinnan maaritelmat.®? Valittdman ja valillisen syrjinnan kasitteet on sittemmin otettu
osaksi unionin lainsdadantoa kirjoittamalla ne syrjintadirektiiviin vuonna 2000, josta ne
siirrettiin samantapaisina tydsyrjintadirektiiviin.

2.1.6  Ihmisoikeussopimukset

Kansainvalisella séantelylla on suuri merkitys syrjinnan ehkéisemisessd. Se vaikuttaa
Suomen lainsdaddannon taustalla. Dualistisen opin mukaisesti kansainvéliset sopimukset
velvoittavat Suomessa yksiloa vasta, kun ne on saatettu erikseen kansallisesti voimaan.
Pelkka sopimuksen ratifioiminen ei riita.%® Siksi on tarkeaa, etta ne sopimukset, joihin
Suomi on kansainvalisesti sitoutunut, implementoidaan osaksi Suomen lainsaadantoa.
Erityisen merkityksellisia tyoelamén kannalta ovat kansainvélisen tyojarjestd 1LO:n
sopimukset, joissa on késitelty tydelamaan liittyvid perusoikeuksia. Vammaisia tyonte-
kijoita koskee erityisesti yleissopimus 159 ammatillisesta kuntoutuksesta ja tyonteki-
joista (vajaakuntoiset henkiltt) (SopS 24/1986). Sopimuksen tavoitteena on saada va-
jaakuntoiset mukaan yhteiskuntaan sopivan tyon saamisen, séilyttdmisen ja tydssa ete-

82 Ks. esim. EUTI:n ratkaisu asiassa Defrenne Il (C-43/75), jossa tuomioistuin ensimmaista kertaa maarit-
teli eroa valittdman ja valillisen syrjinnén valill, vaikka mééritelmat poikkeavatkin nykyisista méaritel-
mista.

% Ojanen 2003, 95-296.
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nemisen kautta (2 artikla). Yhdenvertaisuuden vaatimus on Kirjoitettu sopimuksen 4
artiklaan, jossa méaérataan, ettd toimintapolitiikan perustana tulee olla se periaate, etta
vajaakuntoisilla on samanlaiset mahdollisuudet tyéntekoon kuin muillakin tyontekijoil-
1%,

Vammaisten tyontekijoiden kannalta merkityksellinen on myés ILO:n yleissopimus
nro 158 tyOnantajan toimesta tapahtuvasta palvelussuhteen paattdmisestd (SopS
114/1992). Tybsuhdetta ei saa 6 artiklan mukaan péattaa sairauden tai vamman aiheut-
taman tilapéisen poissaolon vuoksi. Tasté voidaan analogisesti paatella, ettd pysyva sai-
raus tai vamma saattaa oikeuttaa tydsuhteen paattamisen, jos se on ilmennyt tydsuhteen
aikana®. Tydsuhdetta ei kuitenkaan saa paattaa muusta kuin tydntekijan taitoon tai kay-
tokseen tai tyonantajan toimintaedellytyksiin liittyvasta patevasta syysta (4 artikla).®®

ILO:n sopimusten lisaksi syrjinnan kielto sisaltyy moniin YK:n sopimuksiin.®” Tut-
kittavan aiheen kannalta merkittavin on YK:n yleiskokouksen vuonna 2006 hyvaksymé
vammaisten henkildiden oikeuksia koskeva yleissopimus (vammaisyleissopimus)®®.
Vaikka sopimus itsesséan ei luo uusia oikeuksia vammaisille henkil6ille, sen sanoma
on, etta heitd on kohdeltava samoin kuin muitakin ja heill& on oikeus osallistua yhteis-
kunnan toimintaan sen kaikilla osa-alueilla.®® Sopimuksen 4. artiklassa kielletaan syrjin-
td vammaisuuden perusteella. Vammaisuuteen perustuva syrjinté siséltada kaikki syrjin-
nan muodot”.

YK:n sopimus edellyttdd myos tiettyjd positiivisia toimia vammaisten aseman edis-
tamiseksi. Ihmisoikeusajattelun mukaista onkin, ettd yhdenvertaisuuden edistaminen ja
syrjinnan ehkaiseminen vaatii positiivisia erityistoimia.”* VVammaisyleissopimuksen 8.2
artiklassa tallaisena toimena nahdaan se, etta edistetdan vammaisten henkildiden tydpai-

% Toimenpiteitd, joiden tavoitteena on taata tosiasiallisesti tasavertaiset mahdollisuudet vajaakuntoisille
verrattuna muihin tydntekijoihin, ei pidetd sopimuksen mukaan syrjivana.

% T4ta kysymysta kasitelladn myshemmin tassé tyossa EU-tuomioistuimen oikeuskaytannon avulla.

% Lisaksi ILO:n yleissopimus nro 111 syrjinnasta tyémarkkinoilla ja ammatin harjoittamisen yhteydessé
(SopS 63/1970) kieltdd mm. rotuun, sukupuoleen ja uskontoon perustuvan syrjinnén tyémarkkinoilla ja
ammatin harjoittamisessa. Luettelo ei ole rajattu, joten vammaisuuskin voi tulla katetuksi.

87 Syrjinnan kielto sisaltyy ihmisoikeuksien yleismaailmallisen julistuksen 2 artiklaan. Samantapaiset
madraykset ovat kansalaisoikeuksia ja poliittisia oikeuksia koskevan kansainvélisen yleissopimuksen
(SopS 8/1976) 2 artiklassa, seka taloudellisia, sosiaalisia ja sivistyksellisi& oikeuksia koskevan kansainva-
lisen yleissopimuksen (SopS 6/1976), 2 artiklassa. N&issa sopimuksissa ei mainita vammaisuutta nimen-
omaisena syrjintdperusteena, mutta sopimuksiin siséltyvé “muun seikan” kisite kattaa myos vammaisuu-
den. Syrjinta on Kielletty monissa muissakin YK:n sopimuksissa. Euroopan tasolla merkityksellinen on
lisdksi Euroopan ihmisoikeussopimus (SopS 19/1990), jonka 14 artikla sisaltda syrjinnan kiellon.

% A/RES/61/106, UN Treaty Collection. Sopimus astui voimaan 3. toukokuuta 2008, sen jalkeen kun 20
jasenvaltiota ratifioi sen.

%9 Sosiaali- ja terveysministerion esitteita 2007:4 selkokieli, 5-7.

® Vammaisyleissopimuksen 2. artiklan mukaan syrjintd vammaisuuden perusteella tarkoittaa “vammai-
suuteen perustuvaa erottelua, syrjayttdmisté tai rajoittamista, jonka tarkoituksena tai vaikutuksena on
heikentad tai mitatoida kaikkien ihmisoikeuksien ja perusvapauksien tunnustamista, nauttimista tai kayt-
tdmistd yhdenvertaisesti muiden kanssa politiikan, talouden, sosiaaliturvan, kulttuurin tai yksilén oikeuk-
sien alalla tai muulla alalla.”

™ Ks. Aaltonen ym. 2008, 12, jossa luetellaan tallaisia vaatimuksia Suomen lainsaadanndssa.
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koille ja tyémarkkinoille antaman panoksen ja heidan kykyjensd, ansioidensa ja taito-
jensa tunnustamista. Samaa ajatusta heijastaa 9a artiklassa esiintyva tyopaikkojen es-
teettdmyyden vaatimus.

Vammaisyleissopimuksen tarkein tydmarkkinoita koskeva séannds on 27 artikla, jo-
ka koskee tyotéa ja tyollistymistd. Vammaisilla on muiden kanssa yhdenvertainen oikeus
tehda vapaasti valitsemaansa tyotd. Syrjintd vammaisuuden perusteella on Kielletty kai-
kissa palvelussuhteen muotoja koskevissa asioissa’>. Vammaisilla on oikeus oikeuden-
mukaisiin ja suotuisiin tydoloihin” ja oikeus ammattiyhdistystoimintaan yhdenvertai-
sesti muiden kanssa. Lainsaadanndélld on edistettdva vammaisten tyéllistymis- ja uralla-
etenemismahdollisuuksia seka tyokokemuksen hankkimista avoimilla tydmarkkinoilla.
Samoin ty6llistymista tulee edistad seka julkisella etta yksityisella sektorilla™ ja varmis-
taa, ettd kohtuulliset mukautukset tehdaan tyopaikoilla. (Vammaisyleissopimuksen 27
artikla)™.

Suomi on allekirjoittanut YK:n yleissopimuksen vammaisten henkildiden oikeuksista
jo vuonna 2007. Maamme ei ole vield ratifioinut sitd, koska itsemaarddmisoikeuteen
liittyva lainsaadantd halutaan saattaa ajan tasalle ennen sopimuksen ratifiointia.”® Dua-
listisen mallin mukaisesti tdma on tarkedd. EU on ratifioinut yleissopimuksen jo
23.12.2010 ja se on astunut voimaan vuoden 2011 alusta. EU:n jasenena sopimus vel-
voittaa Suomea, vaikka ratifiointi on Suomessa vielé kesken.”’

2.2 Kasitteistosta

2.2.1  Vammaisuuden maaritelma

Vammaisuuden kaésite ei ole yksiselitteinen, vaan sille on eri laeissa ja kansainvélisessa
oikeudessa annettu erilaisia maaritelmia.”® Vammaisuus on yleiskasite, jonka alle mah-
tuvat vajaakykyiset, toimintarajoitteiset ja osallistumisrajoitteiset.”” Vammaisuuden

72 Esimerkiksi palvelukseen otossa, uralla etenemisessa ja tyoturvallisuudessa.

® Mm. sama palkka samasta ty6sta ja suojelu hairinnalta.

™ yksityisella sektorilla tydllisyytta edistdvind asianmukaisina toimina mainitaan tasa-arvoistavat toimin-
taohjelmat, kannustimet ja muut toimet.

™ Lisaksi sopimuksen 27.2. artikla kieltdd vammaisiin kohdistuvan orjuuden ja pakkotyn ja vaatii suoje-
lemaan vammaisia niilta.

"® Helsingin Sanomat 3.3.2015. Eduskunta hyvaksyi YK:n vammaisten yleissopimuksen. Ratifioinnin val-
mistelu on sosiaali- ja terveysministerion vastuulla. On hyvin todennékdisté, etté ratifiointi tapahtuu
vuonna 2016.

T YK:n yleissopimus vammaisten henkildiden oikeuksista ja sopimuksen valinnainen péytakirja 2012, 5.
"® HE 19/2014 vp, 67.

" Maailman terveysjérjeston ja Maailmanpankin julkaisu 2011, 2.
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maadrittdminen on hankalaa, koska se kattaa niin monenlaisia ryhmid nakévammaisista
liikuntarajoitteisten kautta kehitysvammaisiin.

Madrittelemisen vaikeus aiheuttaa ongelmia vammaisiin henkil6ihin kohdistuvan
syrjinnédn tutkimisessa ja heiddn maaransa arvioinnissa. Esimerkiksi Konttisen mukaan
vammaisia henkil6ita arvioidaan olevan Suomen véestosta noin 1-10 % maarittelysta
riippuen.?’ Aaltonen ym. taas arvioi, etta tydikaisia vammaisia henkil6ita on noin 300
000.8* Vammaisuutta syrjintaperusteena tutkittaessa on kaynyt ilmi, etta fyysisiin vam-
moihin suhtaudutaan keskimaarin myonteisemmin kuin psyykkisiin.®

Laaketieteellisen mallin mukaan vammaisten henkildiden kohtaamat ongelmat pai-
vittdisessd eldméssd ovat seurausta vammasta itsestadn, kun taas sosiaalisessa mallissa
katsotaan, ettd ongelmat aiheutuvat vamman ja yhteiskunnallisten ja sosiaalisten estei-
den vuorovaikutussuhteessa ja ovat siten vamman ulkopuolella. Laéketieteellisen mallin
mukaan syrjintaa tulisi torjua lieventamalla vammaa itsedan. Sosiaalinen malli sen si-
jaan puuttuu sosiaalisiin rakenteisiin ja asenteisiin.®®

Lainsdadannossa ei aina ole yksiselitteisesti maaritelty vammaisuuden kasitettd, vaan
se on jatetty lainsoveltajan harkintaan. Yhdenvertaisuuslaki ei sisalla vammaisuuden tai
vammaisen henkilon maaritelmaa. Lain esitdiden mukaan vammaisuus voi johtua esi-
merkiksi onnettomuudesta tai tapaturmasta taikka henkild voi syntya vammaiseksi.®*

Sen sijaan laki vammaisuuden perusteella jérjestettavista palveluista ja tukitoimista
(3.4.1987/380, vammaispalvelulaki) méaarittdd vammaisen henkilon seuraavasti: “vam-
maisella henkil6lla tarkoitetaan henkil6d, jolla vamman tai sairauden johdosta on pit-
kaaikaisesti erityisia vaikeuksia suoriutua tavanomaisista eldmdn toiminnoista.” YK:n
vammaisyleissopimuksen 1 artikla taas médrittelee vammaisiksi ne, “joilla on sellainen
pitkaaikainen ruumiillinen, henkinen, alyllinen tai aisteihin liittyvd vamma, joka vuoro-
vaikutuksessa erilaisten esteiden kanssa voi estda heidan taysimaaraisen ja tehokkaan
osallistumisensa yhteiskuntaan yhdenvertaisesti muiden kanssa.”

Vammaispalvelulain mééaritelmé pohjautuu laéketieteelliselle mallille, koska se na-
kee vaikeuksien olevan seurausta vammasta. Vammaisyleissopimus on ldhtoékohdiltaan
ldhempéna sosiaalista mallia. Molemmista méaaritelmista voi lukea, ettd vammaisuudelta
edellytetddn jonkinasteista pysyvyytta tai pitkdaikaisuutta. Vammaisuudesta aiheutuu
vaikeuksia tavanomaiseen yhteiskunnalliseen toimintaan ja elaméan osallistumisessa.

Koska vammaisuuden méaéritelméa on jatetty tyosyrjintadirektiivissa avoimeksi, EU-
TI:n ratkaisukaytannolla on merkittava rooli vammaisuuden maérittelemisessa. Kasitte-

8 Konttinen 2007, 66.

81 Aaltonen ym. 2008, 91.

82 Aalto ym. 2010, 49-52.

8 Ventegodt Liisberg 2011, 91.
% HE 19/2014 vp, 67.
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len seuraavaksi muutamia tuomioistuimen ratkaisuja, joiden tarkoituksena on valottaa
paremmin vammaisuuden maaritelmaa.

Tapauksessa Chacon Navas (C-13/05) oli kyse naisesta, joka oli irtisanottu tyostaan,
koska hén oli ollut kahdeksan kuukautta poissa tyosta sairauden takia, eika terveyden-
huoltohenkildstd katsonut hanen voivan lyhyelld tahtdimella palata t6ihin.® EUTI:n
mukaan keskeista oli méarittad, kuuluiko sairaus tydsyrjintadirektiivin mukaiseen vam-
maisuuden késitteeseen. Ratkaisun mukaan vammaisuudella tarkoitetaan “etenkin fyysi-
sestd, henkisesta tai psyykkisesta heikentymisesta johtuvaa rajoitusta, joka estaa asian-
omaisen henkilon osallistumisen tyéelimddcn.”® EUTI nojautui maaritelmassa laaketie-
teelliseen vammaisuuden malliin.

Kirjallisuudessa on kritisoitu tuomioistuimen vammaisuudelle antamaa maaritel-
maa.®” Muun muassa Waddington ja Lawson toteavat, etta laaketieteellinen malli ei ota
huomioon yksilon ja yhteison vélista vuorovaikutusta, eika keskity mahdolliseen syrjin-
taan, vaan vaatii yksiléa todistamaan ensin, ettd han kykenee vammaisuudesta huolimat-
ta hoitamaan maarattya tydtehtavaa, minké jalkeen han voi vasta todistaa olevansa syr-
jinnan uhri. Lisdksi tuomioistuimen maéaritelmé eroaa muiden EU:n toimielinten otta-
mista kannoista vammaisuuden kasitteeseen, koska ne suosivat sosiaalista mallia.®

Ennen Chacon Navas tuomiota EU:n komissio vastusti vammaisuuden méaarittdmista
YK:n yleissopimuksessa. Tuomion antamisen jalkeen komissio muutti linjaansa, miké
saattaa osittain johtua EUTI:n vanhanaikaiseksi tulkitusta vammaisuuden maaritelmas-
td. Vammaisuus madriteltiin lopulta sopimuksessa ja méaaritelmalla on merkittava oh-
jaava vaikutus vammaisuuden kasitteen tulkinnassa.®

Chacon Navas ratkaisun mukaan vammaisuuden ja sairauden késitteitd ei voi suo-
raan rinnastaa toisiinsa, koska direktiiviin on valittu nimenomaan vammaisuus syrjinta-
perusteeksi. Vammaisuuteen perustuva suojelu ei valttamaétta ala heti, kun miké tahansa
sairaus ilmenee, vaan on oltava todennakdistd, ettd vammaisuus kestaa pitkéan. Niinpa
tuomioistuin katsoi, ettd yksinomaan sairauden vuoksi irtisanottu tyontekija ei kuulu
vammaisuuden maaritelman alaan.”

On selvaa, ettd vammaisuus ja sairaus eivat tarkoita samaa asiaa. Kuitenkin, kuten
Waddington ja Lawson toteavat, rajanveto niiden valilla ei ole yht& yksioikoista kuin
EUTI antaa ymmartad, vaan késitteet voivat olla osittain paallekkaisia. Joistakin saira-
uksista tiedetdédn heti, ettd ne ovat pitkdaikaisia. Toisaalta jotkin sairaudet voivat kehit-
tya pitkaikaisiksi.**

8 Chacon Navas (C-13/05), kappaleet 17-19.

8 Chacon Navas (C-13/05), kappaleet 40-43.

8 Esim. Ventegodt Liisberg 2011 ja Waddington — Lawson 2009.
8 Waddington — Lawson 2009, 16, 21.

8 Ventegodt Liisberg 2011, 92.

% Chacén Navas (C-13/05), kappaleet 44— 47.

%1 Waddington — Lawson 2009, 16-17.
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Yhdistetyissa tapauksissa Ring ja Werge (C-335/11 ja C-337/11) EUTI otti uuden
kannan vammaisuuden maadrittelyyn. Molemmissa tapauksissa tyontekijat irtisanottiin
sairasloman jéalkeen, koska he eivét kyenneet endd taysipaivaiseen tyéhon sairautensa
takia. EU ratifioi vammaisyleissopimuksen vuonna 2009, joten tuomioistuin otti sen
huomioon sovellettavana oikeusperusteena, joka oli ylemmaénasteinen tydsyrjintadirek-
tiiviin nahden.”

Tuomioistuin totesi, ettd olisi yhdenvertaisuusperiaatteen vastaista, jos vain synnyn-
naiset tai onnettomuuden aiheuttamat vammat luettaisiin tyosyrjintadirektiivin sovelta-
misalaan. Se katsoi, ettd vammaisyleissopimuksen mukaisen rajoitteen aiheuttava pa-
rantuva tai parantumaton pitké&aikainen sairaus voi kuulua vammaisuuden kasitteen
alaan. EUTI maaritti myos, ettd vajaatyokykyinen voi olla vammainen, koska vammai-
suus ei merkitse vélttdmatta sitd, ettd henkild on kokonaan tyokyvyton tai tyoelaman
ulkopuolella. Jos omaksuttaisiin vastakkainen tulkinta, se merkitsisi direktiivin syrjinta-
kiellon tavoitteen tosiasiallista vesittymistd, koska direktiivi tdhtdd vammaisten henki-
Ididen tydntekomahdollisuuteen eika painvastaiseen tulokseen.*®

Tapauksen myo6tad EU-oikeus muuttui merkittavasti ihmisoikeuslahtdisemmaksi, kun
vammaisuuden maaritelma muuttui yleissopimuksen maaritelméan mukaiseksi. Vammai-
suus nahtiin sosiaalisen mallin mukaisena vuorovaikutussuhteena ja kehittyvana kasit-
teend. Vaikka Suomi ei ole vield ratifioinut yleissopimusta, EUTI:n ratkaisun myota
yhdenvertaisuuslain vammaisuuden méaéritelméa on tulkittava yleissopimusta ja EU-
oikeutta vastaavasti. Tdméa saattaa aiheuttaa velvoitteita tyonantajalle, kun sairaudesta
johtuva vamma voi johtaa tydsyrjintaan.

Tapauksessa Z (C-363/12) oli kyse naisesta, jolta puuttui kohtu ja joka ei sen takia
voinut saada lasta. Han oli turvautunut sijaissynnytykseen. Kysymys koski sitd, oliko
hantd syrjitty vammaisuuden perusteella, kun hénelta oli evatty oikeus saada aitiyslo-
maa tai adoptiolomaa vastaavaa palkallista lomaa.*

EUTI otti tapauksessa huomioon vammaisyleissopimuksen maarittdessddn vammai-
suuden kasitettd. Vammaisuuden késite ei merkitse ainoastaan mahdottomuutta tehda
ty6td, vaan myos sitd rajoittavaa haittaa. Tuomioistuin totesi, ettd Z:lla on harvinainen
sairaus, koska haneltd puuttuu kohtu ja ettd tdméa sairaus on vammaisyleissopimuksen
mukainen fyysisista, henkisista tai psyykkisista vaurioista johtuva pitkéaikainen rajoite.
Kuitenkaan tdmaé rajoite ei vuorovaikutuksessa erilaisten esteiden kanssa estanyt naisen
tehokasta osallistumista tydeldmaédn yhdenvertaisesti muiden kanssa. Siten tuomioistuin

%2 Yhdistetyt asiat Ring (C-335/11) ja Werge (C-337/11), kappaleet 3-5. Tydsyrjintadirektiivi kuuluu
EU:n johdettuun oikeuteen ja vammaisyleissopimus on kansainvalisend sopimuksena johdetun oikeuden
ylépuolella.

% Yhdistetyt asiat Ring (C-335/11) ja Werge (C-337/11), kappaleet 40-47.

% 7 (C-363/12), kappale 68.
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katsoi, ettd Z:n sairaus ei ole direktiivissé tarkoitettu vamma, eika direktiivi soveltunut
tapaukseen.®

Tapauksessa Kaltoft (C-354/13) perhepéivahoitajana toiminut mies irtisanottiin tyos-
tddn “lasten madrdn pienenemiseen perustuvan erityisen arvioinnin” perusteella. Mies
Vaitti, etta irtisanomisen tosiasiallinen peruste oli hanen lihavuutensa.*®

Tanskalainen tuomioistuin kysyi EUTI:lta kieltddkd EU-oikeus syrjinnan lihavuuden
perusteella ja voiko lihavuus olla tydsyrjintadirektiivin tarkoittama vamma. EUTI kat-
soi, ettd syrjintaa lihavuuden perusteella ei sellaisenaan ole kielletty EU-oikeudessa.”’
Sen sijaan lihavuus voi olla tyosyrjintadirektiivin mukainen vamma, jos se “aiheuttaa
tietyissa olosuhteissa fyysisistd, henkisista tai psyykkisistd vaurioista johtuvan rajoit-
teen, joka vuorovaikutuksessa erilaisten muiden esteiden kanssa voi estéd asianomaisen
henkilon taysimaaraisen ja tehokkaan osallistumisen tydelamaan yhdenvertaisesti mui-
den tyontekijoiden kanssa ja on pitkdaikainen » 98

Vamman madritelmaa ei tule tulkita vamman syyn mukaan. Se olisi ristiriidassa yh-
denvertaisen kohtelun kanssa. Siksi jos esimerkiksi lihavuus estéa tyontekijan taysimaa-
raisen ja tehokkaan tydelamaan osallistumisen yhdenvertaisesti muiden kanssa vaikkapa
rajoittuneen liikuntakyvyn tai tydntekoa haittaavien sairauksien vuoksi, se voidaan kat-
soa vammaksi.*

Viimeaikaisista ratkaisuista ndhdaan, ettd EUTI on EU:n vammaisyleissopimukseen
liittymiseen jélkeen johdonmukaisesti tulkinnut vammaisuuden késitettd sopimuksen
valossa. Yleissopimuksen maéaritelmé on siis on selkeyttanyt ratkaisukéytantoa ja tuonut
tuomioistuimen ratkaisut lahemmas vammaisuuden sosiaalista mallia. Tydnantajien
tulisi huomioida tdméa kohdatessaan vammaisia tyonhaussa tai tyontekijoind. Koska
vammaisuutta arvioidaan nimenomaan vammasta aiheutuvien seurausten ja vuorovaiku-
tussuhteen avulla, on syytd hylata perinteinen ajatus siitd, ettd vammaisuus olisi aina
onnettomuuden aiheuttamaa tai synnynndista. Se voi johtua myds muusta syysta tai olla
itse aiheutettua, kunhan se aiheuttaa jonkinlaisen rajoitteen tyonteolle.

% 7 (C-363/12), kappaleet 68-82.

% Kaltoft (C-354/13), kappaleet 24-29.

%" Esimerkiksi EU:n perusoikeuskirjassa ei ole mainittu ylipainoa kiellettyjen syrjintaperusteiden luette-
lossa. Kaltoft (C-354/13), kappaleet 32-40.

% Kaltoft (C-354/13), kappale 59.

% Kaltoft (C-354/13), kappaleet, 55, 60.
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2.2.2  Yhdenvertaisuus ja syrjinnan kielto

Yhdenvertaisuus ja syrjinnan kielto ovat keskeisimpia oikeusperiaatteita suomalaisessa
oikeusjarjestyksessd. Yhdenvertaisuus voidaan nahda moraalisena periaatteena, ajatuk-
sena kaikkien ihmisten yhtalaisesta arvosta.'® Jokaisella on oikeus saada samanlaista
arvonantoa ja kunnioitusta. Jokaisella yksilolla on néet yhtaldinen ihmisarvo. Téta pide-
t44n yhdenvertaisuuden normatiivisena perustasona.'®*

Samoin voidaan puhua muodollisesta ja suhteellisesta yhdenvertaisuudesta. Muodol-
lisen yhdenvertaisuuden mukaan samanlaisia on kohdeltava samalla tavalla. Vastaavasti
192 Muodollisen yhdenvertaisuuden tavoitteena
on siten taata, ettd samanlaisia tyontekijoitd kohdellaan samalla tavalla.

erilaisia tapauksia saa kohdella eri lailla.

Toisin kuin muodollinen yhdenvertaisuus, suhteellinen yhdenvertaisuus eli olosuh-
teiden mukainen yhdenvertaisuus huomioi kohtuuden ja oikeudenmukaisuuden vaati-
mukset. Talloin otetaan huomioon tyontekijoiden, asioiden ja tapausten ominaisuudet.
Esimerkiksi, jos samasta tyostd maksetaan sama palkka tyon laadun ja maarén perus-
teella, kyseessé on suhteellinen yhdenvertaisuus. Jos taas palkka maksetaan pelkéstaén
paaluvun mukaan, kyseessa on muodollinen yhdenvertaisuus.'® Suhteellisen yhdenver-
taisuuden avulla voidaan oikeuttaa esimerkiksi vammaisten positiivinen erityiskohtelu,
koska muodollisesti eriarvoinen kohtelu johtaa tosiasiallisen tasa-arvon lisaantymiseen.
Erityiskohtelu voi lainsaadannon kautta olla jopa tyénantajan velvollisuus'®.

Yhdenvertaisuuden taustalla ovat muun muassa puolueettomuuden, suhteellisuuden
ja yleistettdvyyden vaatimukset. Yleistettavyys tarkoittaa yksinkertaistettuna, ettd saan-
toa on sovellettava poikkeuksetta kaikkiin tapauksiin, joihin se soveltuu. Kyse on muo-
dollisesta yhdenvertaisuudesta. Suhteellinen yhdenvertaisuus vaatii lisaksi suhteellisuu-
den ja puolueettomuuden vaatimusten noudattamista. Puolueettomuuden mukaan arvioi-
jan ennakkokasitykset eivat saa vaikuttaa ratkaisuun, vaan ratkaisutoiminnan on oltava
objektiivista. Samoin sovellettavan saannon on oltava puolueeton.® Suhteellisuusperi-
aate taas edellyttad, etta toimi on tarpeellinen ja oikeassa suhteessa siihen tavoitteeseen,
johon silla pyritaan.

Yhdenvertaisuuden vastinparina on syrjintakielto.’%® Syrjinta tarkoittaa, etta henkiloa
tai ryhmaa kohdellaan eriarvoisesti nojautuen johonkin kiellettyyn syrjintaperusteen, ja
etta kohtelulle ei ole hyvaksyttavaa oikeutusperustetta.'’” Oikeutusperusteena voi olla

100 Eriksson 1996, 862.

101 Kulla 2005, 106.

102 K ulla 2005, 104.

103 Kulla 2005, 105-106.

104 K. Eriksson 1996, 863.

105 Kulla 2005, 105, 112-113.

106 K ylla 2005, 106.

197 Syrjinnan vastainen kasikirja 2003, 11.
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se, ettd tyd edellyttdd tiettyja fyysisia ominaisuuksia. Tyonantajalla on oikeus asettaa
vaatimus tyontekijan hyvasté fyysisesta kunnosta muuttotyontekijélle, joka joutuu kan-
tamaan raskaita kuormia. Samanlaista vaatimusta ei sen sijaan voi lahtdkohtaisesti aset-
taa toimistotyontekijalle.

Syrjinta perustuu yleensa ominaisuuksiin, joihin henkild ei itse voi vaikuttaa.'®® Syr-
jinta voi perustua myds henkilon oletettuihin ominaisuuksiin.*® Esimerkiksi, jos tyon-
antaja nimen perusteella olettaa tyénhakijan olevan ulkomaalainen ja jattdaa hanet siksi
kutsumatta haastatteluun, han syyllistyy syrjintaan.*

Syrjinta voi olla institutionaalista. Institutionaalisella syrjinnalla tarkoitetaan yrityk-
sen, organisaation tai valtion kaytantoja, joilla on syrjivid vaikutuksia. Se voi olla taha-
tonta tai tahallista eli institutionalisoitua syrjintad.' Tyonantajan tulisi tarkastella
omassa organisaatiossaan vaikuttavia menettelytapoja ja pyrkia kitkemééan syrjintédén
viittaavia tekijoitd ja menettelyja. Erityisesti tahattomien menettelyjen syrjiva vaikutus
voi tosin olla vaikea havaita, koska ne ovat usein juurtuneet syvalle yrityksen kaytantei-
siin.

Syrjintdkiellon taustalla on tasa-arvo-olettama. Kaikilla on oikeus yhdenvertaiseen
kohteluun lain edessé. P&atoksenteko ei saa olla mielivaltaista, vaan sen on oltava en-
nustettavaa.*?> Yhdenvertainen kohtelu hyvaksytaan sellaisenaan, mutta eriarvoinen
kohtelu vaatii hyvaksyttavan perusteen.'*?

Vaikka menettely, joka on lahtokohtaisesti syrjivad, voidaan oikeuttaa tietyilla perus-
teilla, syrjinndn kielto on itsessdén perustuslain 6 §:d4n Kkirjattu ehdoton perusoikeus,
josta ei saa poiketa edes kriisioloissa.™** Syrjintakiellolla on selkea vertikaalivaikutus el
se sitoo julkista valtaa suhteessa yksilihin.**> Julkisella vallalla on velvollisuus lain-
sadadannolla varmistaa, etta syrjinta on Kielletty lainsaadanndssa ja etta kiellon sovelta-
minen on tehokasta.''® Sen sijaan kiellon horisontaalivaikutus eli vaikutus yksildiden
valilla on epaselvempi. Selvaa kuitenkin on, ettd lainsaadantd luo syrjintékiellolle ho-
risontaalivaikutusta.™'” Esimerkiksi yhdenvertaisuuslain syrjintakielto ja yhdenvertai-
suuden edistamiseksi asetetut velvoitteet sitovat suoraan tyonantajia, joille velvoitteet
on asetettu.

198 Syrjinnan vastainen kasikirja 2003, 9.

19 HE 19/2014 vp, 68.

10 Ks. Timishev v. Venija (13.12.2005).

11 Syrjinnan vastainen kasikirja 2003, 11.

112 gyrjinnan vastainen kasikirja 2003, 8.

113 Kulla 2005, 109.

14 KP-sopimuksen 4 artikla ja Eriksson 1996, 866.
115 Eriksson 1996, 866

11 Syrjinnan vastainen kasikirja 2003, 9.

7 Eriksson 1996, 866-867.
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2.2.3 Valiton ja valillinen syrjinta

Syrjintékielto kattaa seké valittoman ettd valillisen syrjinnan. Suomen lainsaddannossé
valiton ja vélillinen syrjintd on mainittu vain tasa-arvolaissa ja yhdenvertaisuuslaissa,
mutta esimerkiksi perustuslain syrjintakiellon katsotaan kattavan molemmat.**®

Valittomalla syrjinnélla tarkoitetaan kohtelua, joka perustuu kiellettyyn erottelupe-
rusteeseen. Valillisessa syrjinnédssa sen sijaan kohtelu voi olla ulkoisesti yhdenvertaista
tai samanlaista, mutta johtaa ihmisten erilaisuuden vuoksi kuitenkin de facto syrjin-
taan.'*® Valittoman syrjinnan kiellon tavoitteena on muodollisen yhdenvertaisuuden
yllapitaminen.®

Valiton syrjintd on madritelty EU:n syrjinta- ja tyosyrjintadirektiiveissa, joihin myods
yhdenvertaisuuslain 10 §:n valittéméan syrjinnan méaritelmé pohjautuu. Valitonta syrjin-
taa tapahtuu, kun jotakuta kohdellaan henkil6on liittyvalla perusteella epédsuotuisammin
kuin jotakuta muuta on kohdeltu, kohdellaan tai kohdeltaisiin vertailukelpoisessa tilan-
teessa.'?!

Epasuotuisan kohtelun on perustuttava henkildon liittyvaan syyhyn eli syrjintakiellon
mukaisiin Kiellettyihin syrjintaperusteisiin, kuten vammaisuuteen. Lisédksi maéaritelmasta
voidaan johtaa, ettd valiton syrjintd 1) vaatii vahingon syntyneen (epdedullisempaan
asemaan asettaminen), 2) verrattuna siihen, miten jotakuta muuta kohdellaan vastaavas-
sa tilanteessa ja 3) etta vahingon ja syrjintaperusteen valilla on suora syy-yhteys.'??

Yleensd vahingon syntymisen todistaminen on melko mutkatonta. Kyse voi olla
vaikka siité, ettd vammaista ei kutsuta tyohaastatteluun ja ndin tyopaikka jaa saamatta.
Sen sijaan vertailukohdan ja syy-yhteyden toteennayttdminen on hankalampaa. Erityi-
sesti vammaisiin nadhden oikean vertailukohdan l6ytaminen voi tuottaa ongelmia. Ver-
tailukohteena voidaan kéyttada sitd, miten jotakuta muuta on kohdeltu, kohdellaan tai
voidaan olettaa kohdeltavan.’* Vertailussa kiinnitetdan huomiota laadulliseen saman-
kaltaisuuteen ja verrataan vertailun kohteena olevien tiettyja piirteitd. Nain ollen tarkas-
telun kohteena olevien piirteiden pitéisi olla samanlaisia, vaikka vertailukohteet eivat
olisikaan identtisia.'?*

Verrokkina kaytetaan tavallisesti todellista henkildd, esimerkiksi tydnantajan toista
tyontekijaa, mutta hypoteettisen henkilén kayttaminen on mahdollista.**® Vertailu
vammaisen ja vammattoman henkilon vélill& voi johtaa siihen, etta todetaan, etté tilan-

118 Ahtela ym. 2006, 34.

119 Ojanen 2003, 29.

120 Ahtela ym. 2006, 34.

121 syrjintadirektiivi ja tydsyrjintadirektiivi 2(2)(a) artikla, YVL 10 §.
122 \/entegodt Liisberg 2011, 97-98.

12 HE 19/2014 vp, 70.

124 Kulla 2005, 103.

125 HE 19/2014 vp, 70.
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teet eivat ole vertailukelpoisia, eiké syrjintad ole tapahtunut. Vaikka vertailu on 1ahto-
kohtaisesti objektiivista, subjektiiviset nakemykset, kuten vertailijan késitys vammais-
ten tyokyvystd, voivat johtaa siihen, ettd han katsoo, ettei vammainen henkilé kykene
suorittamaan ty6ta samalla tavalla kuin vammaton. Vertailija voi siten todeta, etté tilan-
teet eivét ole vertailukelpoisia.*?®

Suoran syy-yhteyden syntyminen voi myds tuottaa ongelmia. Syy-yhteyden osoitta-
minen voi olla vaikeaa esimerkiksi, jos tyontekija itse ei ole vammainen, mutta hanta
syrjitdan, koska hénen laheisellddn on vamma. Tyontekijan voi talldin olla vaikea osoit-
taa, ettd syrjinta johtuu hanen laheisellddn olevasta vammasta. Muissakin tilanteissa voi
olla vaikea osoittaa, ettd syrjintd johtui nimenomaan vammasta, eika jostain muusta,
hyvaksyttavasta syysta.

Merkitysta ei ole sill4, onko tydnantajalla ollut syrjintatarkoitus. Riittdvaa on, ettd
toiminta voidaan objektiivisin perustein katsoa syrjivaksi, vaikka motiivina olisi esi-
merkiksi taloudellinen syy. Syrjintd edellyttdad tyonantajalta silti tietoista paatosta tai
toimenpidetta, olipa se aktiivinen teko tai laiminlyonnin pohjalta tehty ratkaisu.*?’

Yhdenvertaisuuslain vélillisen syrjinnan maaritelma pohjautuu syrjinta- ja tyosyrjin-
tadirektiivien méadritelmille niiden 2.(2)(a) artiklaan. Vilillistd syrjintdd on se, “jos né-
ennaisesti yhdenvertainen saanto, peruste tai kaytantd saattaa jonkun muita epaedulli-
sempaan asemaan henkiloon liittyvan syyn perusteella, paitsi jos saannolla, perusteella
tai kaytannolla on hyvaksyttava tavoite ja tavoitteen saavuttamiseksi kaytetyt keinot
ovat asianmukaisia ja tarpeellisia.” (YVL 13 §.)

Valillista syrjintaa on yleensa vaikeampi havaita kuin valitonta syrjintaa.'?® Vente-
godt Liisbergin mukaan valillisen syrjinndan maaritelma herattdd kolme vammaisiin liit-
tyvaa kysymysta: 1) kuka on vammainen henkilé 2) milloin hanelle aiheutuu vahinkoa
(eli hén joutuu epédedulliseen asemaan) ja 3) miten voidaan oikeuttaa erilainen kohtelu,
joka on johtanut vahinkoon.'?

Epdedulliseen asemaan asettaminen on tyosyrjintadirektiivissa jatetty pitkalti jasen-
valtioiden harkintavaltaan.®® Vertailukohtana voidaan kayttaa hypoteettista henkild,
joten nayttokynnykseksi riittanee, ettd vammainen henkilé on todennakdisesti joutunut
epaedulliseen asemaan juuri vammaisuutensa vuoksi.*** Nayttokynnys voidaan johtaa
EUTI:n ratkaisusta tapauksessa O Flynn (C-237/94), jossa tuomioistuin katsoi, etta kan-
sallisen oikeuden sédanndsta on pidettava vélillisesti syrjivand, jos se on omiaan saatta-
maan tydntekijan huonompaan asemaan.'®* Toisin kuin valiton syrjinta, valillinen syr-

126 \/entegodt Liisberg 2011, 98.

27 HE 19/2014 vp, 71.

128 | eppanen 2015, 37.

129 \/entegodt Liisberg 2011, 103.

130 Tygsyrjintadirektiivin resitaali 12.

31 Ventegodt Liisberg 2011, 104.

132 O Flynn (C-237/94), kohdat 20 ja 21.
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jinté ei siis vaadi syrjintatarkoituksen osoittamista. Riittdvaa on, ettd menettely, kaytan-
t6 tai paatos on johtanut tydntekijan eriarvoiseen asemaan joutumiseen.'*

Yhdenvertaisuuslain esitdisséd epdedulliseen asemaan saattamista on tarkennettu si-
ten, ettd se tarkoittaa sellaista tekoa tai laiminlydntid, jolla on samanlaiset seuraukset
kuin valittomaan syrjintaan liittyvalla epdedulliseen asemaan saattamisella. Tama tar-
koittaa menettelyd, jonka seurauksena tiettyyn ryhmaéan kuuluva henkild joutuu muihin
nahden erityisen rajoituksen, vaatimuksen, rasitteen, velvoitteen tai muun haitan koh-
teeksi. Ryhman voi olla tosiasiassa vaikeampi tayttaa jokin tyénhaussa asetettu edelly-
tys ja edellytyksell& voi olla kielteisia vaikutuksia vain ja nimenomaan heihin. Esimer-
kiksi ndkdvammaisen on kaytanndssa mahdotonta tayttaa tydilmoituksessa esitetty vaa-
timus voimassa olevasta ajokortista. Vaatimukselle voi kuitenkin olla hyvaksyttavéa pe-
ruste, jos tydtehtavat aidosti edellyttavat ajokorttia.**

Erottelu valittdman ja vélillisen syrjinnan vélilla on merkittava, koska valittéman
syrjinndn kielto on lahtokohtaisesti vahvempi kuin valillisen syrjinndn. Tama johtuu
siitd, etta valittéman syrjinnan kielto perustuu suljettuun systeemiin eli sen voi oikeuttaa
vain niilld poikkeuksilla, jotka on madaritelty lainsdddanndssa. Vélittdmén syrjinnédn
kielto on siis absoluuttinen.’® Valiton syrjinta taas perustuu avoimeen systeemiin ja
sisaltad suoran maaritelman poikkeusperusteista.’*® Syrjinté itsessaan on silti ehdotto-
masti kielletty.*’

Vilillisen syrjinnan syrjintdolettama voidaan kumota osoittamalla, etta sille on hy-
vaksyttavat perusteet ja vaikutukset. Yhdenvertaisuuslain 13 §:n mukaan valillinen syr-
jintd on oikeutettua, jos sen tavoite on hyvaksyttavé ja keinot sen saavuttamiseksi ovat
asianmukaisia ja tarpeellisia. Suhteellisuusperiaate varmistaa, etta yhdenvertaisuus to-
teutuu vélillisen syrjinnén tilanteissa. Se sisaltda arviointiperusteen, jonka avulla voi-
daan perustella poikkeaminen valillisen syrjinnan kiellosta.™*® Tavoitteen hyvaksytta-
vyytta arvioidaan Suomen oikeusjarjestyksen kannalta, erityisesti perusoikeusjarjestel-
man ja kansainvalisten ihmisoikeusvelvoitteiden avulla™®.

Myos valittdman syrjinnan kieltoa rikkova eriarvoinen kohtelu voidaan oikeuttaa
lainsaadannossa maaritetyilla perusteilla.’*® Yhdenvertaisuuslakiin sisaltyy tallaisia oi-
keutusperusteita. Niita tarkastellaan seuraavaksi.

133 Syrjinnan vastainen kasikirja 2003, 11.

3% HE 19/2014 vp, 76-77.

135 Kulla 2005, 109.

138 \/entegodt Liisberg 2011, 99 ja Prechal 2004, 545.
37 Kulla 2005, 109-110.

138 Kulla 2005, 109.

%9 HE 19/2014 vp, 77.

40 Kulla 2005, 110.
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2.2.4  Syrjinnan oikeuttaminen ja positiivinen erityiskohtelu

Syrjinnan kiellossa on pohjimmiltaan kyse siitd, ettd ihmisia ei saa asettaa eri asemaan
ilman hyvéksyttdvad perustetta. Jos on olemassa hyvaksyttava peruste, eriarvoiseen
asemaan asettaminen ei ole kiellettya.'** Yhdenvertaisuuslain 12 §:ssa saadetaan erilai-
sen kohtelun oikeuttamisperusteista tydssa ja tyohon otettaessa. Erilainen kohtelu on
naissa tilanteissa oikeutettua muun muassa, “jos kohtelu perustuu tyétehtdvien laatua ja
niiden suorittamista koskeviin todellisiin ja ratkaiseviin vaatimuksiin ja kohtelu on oi-
keasuhtaista oikeutettuun tavoitteeseen pddsemiseksi.”

Esimerkiksi tydtehtdavien laatuun liittyen tyoturvallisuuden takaamiseksi tyontekijalta
voidaan vaatia hyvaa terveydentilaa.’*? Talléin ei oikeastaan ole kysymys eriarvoisesta
kohtelusta, vaan tapaukset tai henkil6t ovat oikeasti olennaisesti erilaisia. Vaikkapa ko-
ripallojoukkueeseen ei tarvitse ottaa ndkévammaista pelaajaa, koska hén ei tayta tyon
patevyysvaatimuksia.'*

Lisdksi yhdenvertaisuuslain 11.1 §:n mukaan “erilainen kohtelu ei ole syrjintaa, jos
kohtelu perustuu lakiin ja silla muutoin on hyvaksyttava tavoite ja keinot tavoitteen saa-
vuttamiseksi ovat oikeasuhtaisia.” Erilainen kohtelu on oikeutettua myds, vaikka oike-
uttamisperusteista ei ole saddetty, jos silla on perus- ja ihmisoikeuksien kannalta hyvak-
syttava tavoite ja keinot tavoitteen saavuttamiseksi ovat oikeasuhtaisia (YVL 11.2. §)**.

Lain esitdissa todetaan, ettd 11 8§ soveltuu myds tyohon ja tydhonottoon, vaikka 12
§:ssd onkin saadetty erikseen tydelamaén liittyvista oikeuttamisperusteista.’*> Niinpa
tyOnantaja voi tietyissa tilanteissa perustella eriarvoista kohtelua esimerkiksi perusoike-
uksien toteuttamisella. 11 §:n mukaan lakiin perustuva kohtelu ei ole syrjivaa, jos se on
suhteellisuusperiaatteen mukaista. Koska oletuksena on, etta lain suhteellisuusperiaat-
teen mukaisuus tutkitaan jo lain sadtdmisvaiheessa, tyénantajan on normaalisti voitava
luottaa siihen, etté lain noudattaminen ei aiheuta syrjintavaitetta.

Syrjintaa ei tee oikeutetuksi se, etta tyonantaja kéayttaa palkkaamisessa apunaan yksi-
tyisen sektorin tyonvalitysyritystd. Myos yksityisella tyonvalitysyrityksella on julkisesta
tydvoima- ja yrityspalvelusta annetun lain (916/2012) mukainen velvollisuus kohdella

1 Ahtela ym. 2008, 39.

Y2 HE 19/2014 vp, 74.

143 Ahtela ym. 2008, 40.

144 poikkeuksena 2. momenttia ei sovelleta esimerkiksi itsenaisen ammatin tai elinkeinon harjoittamisen
edellytyksiin taikka elinkeinotoiminnan tukemiseen, koulutuksen saamiseen tai tydntekija- tai tydnantaja-
jarjestdn tai muun jarjeston jasenyyteen, jossa jasenilld on tietty ammatti, taikka tallaisen jarjeston anta-
miin etuuksiin.

Y5 HE 19/2014 vp, 74.

14 |_eppanen 2015, 56.
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147 Yhdenvertaisuuslain esitissa tismennetaan, etteivat

tyénhakijoita tasapuolisesti
tydvoimaa vuokraava yritys ja kayttajayritys voi sopimuksella kiertaa syrjintakieltoa.*®

Eriarvoinen kohtelu on yhdenvertaisuuslain 9 8:n mukaan oikeutettua tietyn ryhmén
aseman ja olosuhteiden parantamiseksi, jos sen tarkoituksena on tosiasiallisesti edistaa
ja toteuttaa yhdenvertaisuutta tai poistaa tai ehkaista syrjinnésta johtuvia haittoja. Téta
kutsutaan positiiviseksi erityiskohteluksi. Se on sallittu, koska jonkin ryhmén katsotaan
olevan erityisen suojelun tarpeessa. Esimerkiksi vammaiset tai maahanmuuttajat voivat
muodostaa tallaisen ryhman.

Kumotun yhdenvertaisuuslain mukaan positiivista erityiskohtelua voitiin kéyttaa vain
syrjinnésté johtuvien haittojen ehkaisemiseksi tai lievittdmiseksi. Uudessa yhdenvertai-
suuslaissa erityiskohtelun kayttdalaa on laajennettu koskemaan kaikkea tosiasiallista
yhdenvertaisuuden edistamista.**® Erityiskohteluksi voidaan katsoa vaikkapa tilanne,
jossa tydnantaja paattaa valita kahdesta suunnilleen yhté pétevasta tyonhakijasta vam-
maisen henkilon, koska tamé kuuluu erityisen suojelun tarpeessa olevaan ryhmaéan.

Joissain tilanteissa julkisella vallalla voi olla jopa velvollisuus positiiviseen erityis-
kohteluun. Perustuslain 22 8§ ndet maaraa, ettd julkisen vallan on turvattava perus- ja
ihmisoikeuksien toteutuminen. Perusoikeuksien rajoitusedellytyksista suhteellisuus kui-
tenkin edellyttad, ettd erityiskohtelua ei enad jatketa, kun haluttu tavoite on saavutet-
tu.>*® Erityiskohtelun itsessaankin on oltava suhteellisuusperiaatteen mukaista. Oikea-
suhtaisuus arvioidaan tapaus- ja tilannekohtaisesti.™>* Kohtelun kayttamisessa tulisi olla
varovainen, silla suosinta tai yksilon tai ryhman etuoikeutettuun asemaan asettaminen

on saannoksen kieltimaa, jos siten syrjitaan muita.®2

Y7 Tydvoima- ja yrityspalvelusta annettu laki (916/2012) 12 luvun 4 §.
8 HE 19/2014 vp, 75.

' HE 19/2014 vp, 69.

130 Ojanen 2003, 29.

U HE 19/2014 vp, 69.

152 |_eppénen 2015, 57.
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3 TYONANTAJALLE ASETETUT VELVOITTEET VAM-
MAISTEN SYRJINNAN EHKAISEMISEKSI

3.1 Lahtokohtia

3.1.1 Tyodnantajan direktio-oikeus

Tassa luvussa esitelldan aluksi yleisesti tydnantajan direktio-oikeutta ja sen rajoja. Di-
rektio-oikeus on syrjinndn kannalta merkittdva, koska se asettaa tiettyja rajoja syrjinta-
vditteille. Toisaalta tydnantaja ei voi oikeuttaa kaikkia toimiaan pelkéll& direktiovallalla.
Direktio-oikeuden esittelyn jalkeen siirrytdan kasittelemaan yhdenvertaisuuslain syr-
jintdsdénnoksia silta osin kuin ne koskevat vammaisiin kohdistuvaa syrjintaa. Tarkoi-
tuksena ei ole kattaa kaikkia mahdollisia ty6syrjintdmuotoja, vaan keskittya niihin lain
asettamiin vaatimuksiin, joihin tydnantajan tulisi kiinnittaa erityista huomiota.
Tydsuhteessa tydnantajalla on tydnjohto- eli direktio-oikeus.®® Direktio-oikeus il-
menee tyosopimuslain 1.1 8:st4, jonka mukaan tydntekija sitoutuu tekemddn tyoté
“tyonantajan lukuun tdmdn johdon ja valvonnan alaisena”. Direktio-oikeuden vastinpa-
rina on tydntekijan subordinaatio eli alisteisuus.™* Tyontekijan on noudatettava tyénan-
tajan toimivaltansa rajoissa antamia ohjeita ja maarayksia (TSL 3:1 §).
Direktio-oikeuden perusteella tyénantaja voi maarata tyon sisallosta, tyévuoroista,
tydn suoritustavasta ja tydpaikasta.’>> Tyonantaja voi esimerkiksi jarjestella sijaisuuk-
sia, siirtdd henkilon véliaikaisesti toisiin tehtaviin, paattda loma-ajankohdista, antaa ku-
rinpidollisia maarayksia ja irtisanoa ja purkaa tydsopimuksia.’*® Ty6sopimus on tarkea
direktio-oikeuden lahde, koska siind sovitaan edelld mainituista seikoista.®’ Mité laa-
jemmin niistd on sopimuksella sovittu, sitd suppeammin tydnantaja voi niista méaara-
ta.lSB
Direktio-oikeuden olemassaolo on yleensa tarkein tunnusmerkki, jos on epéselvaa,
onko kyseessé tydsuhde. Muut tydsuhteen tunnusmerkit ovat tyén tekeminen tyonanta-
jan lukuun, vastiketta vastaan ja sopimuksen perusteella.’® Tyénantajan direktio-oikeus

153 Rautiainen — Aimala 2008, 17.

154 Kairinen ym. 2006, 111.

15 Saarinen 2013, 976.

155 Ahlroth — Havunen 2015, 106.

57 Saarinen 2013, 976.

158 Ks. esim. KKO 2010:60, jossa korkein oikeus totesi, etta tydsopimuksen siséltd vaikuttaa keskeisesti
arvioon tydnantajan tydnjohto-oikeuden laajuudesta. Mité yksityiskohtaisemmin tydtehtavat on maaritelty
sopimuksessa, sitd suppeammin tydnantaja voi niista poiketa.

159 eppanen 2015, 10.
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on tydsyrjinnan kannalta merkityksellinen, koska tydntekijoiden syrjintadd voi aiheutua
siitd, ettd tyonantaja tydnjohto-oikeuteensa nojautuen soveltaa tydehtoja tai jérjestelee
t6ita ja tydmenetelmia.'®

Toisaalta tyontekijat saattavat vaittad, ettd lainmukaisesti toimiva tydnantaja kiusaa
tyontekijoitd maarayksia antamalla ja tyota johtamalla. Méaérdaysten antaminen johdon-
mukaisesti ja tasapuolisesti ei kuitenkaan ole hairintdd tai syrjintad, vaan tyonjohto-
oikeus on tyénantajan velvollisuus, jotta tyonteko ylipadtdén onnistuu. Kaskyja voi an-
taa joko suullisesti tai kirjallisesti. Tarvittaessa tyonantaja voi kéyttdad kurinpidollisia
rangaistuksia, kuten puhutteluja, jos tyontekija selkeasti rikkoo annettuja maarayksia.
Varoitusten ja huomautusten antamisessa on oltava johndonmukainen eli samantapaisissa
tapauksissa huomautusten ja varoitusten antamisessa tulee noudattaa samaa linjaa.*®*

Arvio siitd, tehdaanko tyota tyénantajan johdon ja valvonnan alaisena, tehdaan tosi-
asiallisten tydssa vallitsevien olosuhteiden pohjalta. Huomiota kiinnitetddn myos tydso-
pimuksessa sovittuihin ehtoihin. Esimerkiksi tyontekopaikka, tyontekijan asema, palk-
kaustapa ja omien tai tyonantajan vélineiden kéayttd ovat seikkoja, joiden perusteella
direktiovallan olemassaolo voidaan maarittaa. ®?

3.1.2  Direktiovallan rajat yhdenvertaisuuden ja tydsuhteen ehtojen nakdkulmasta

Samalla kun tyésopimus toimii tydnantajan direktiovallan lahteend, se rajoittaa tydnjoh-
to-oikeutta. Lisaksi direktiovaltaa rajoittavat monet lainsdddannoén normit, tyéehtosopi-
mukset ja muut sopimusmaaraykset sekéd hyva tapa. Hyva tapa tarkoittaa sitd, etta tyon-
antaja ei saa toimia yleisesti hyvéaksyttyjen periaatteiden vastaisten arvojen mukaan.
Arvot ilmenevét yleensa suoraan lainsdddannosta. Tyonantaja ei voi esimerkiksi vaatia
tyontekijalta epésiveellista kaytosta tai ndyryyttdd vammaista tyontekijaa vaikkapa kas-
kemalla hanen pesté lattioita hammasharjalla.'®®

Lainsdadannossa on pakottavia normeja, jotka on asetettu ldhinna tyontekijan suo-
jaamiseksi hanen alisteisesta asemastaan johtuen. Tyolainsdaddannon tavoitteena ylei-
semminkin on suojella heikompaa osapuolta eli tydntekijaa.*®* On tarpeen suojata tyon-
tekijan perusoikeuksia, kuten yksityisyyden suojaa, esimerkiksi sahkoposti- ja Kir-
jesalaisuuden avulla.'®® Yhdenvertaisuuslaki asettaa rajoitteita tydnantajan direktioval-

180 Rautiainen — Aimala 2014, 58.

181 Ahlroth — Havunen 2015, 106-107, 140.
182 Rautiainen — Aimala 2008, 17.

183 Rautiainen — Aimala 2008, 58.

164 K oskinen ym. 2008, 131.

18% gaarinen 2013, 977-978.
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lan kaytolle, koska laki velvoittaa tydnantajaa kohtelemaan tyontekijoita tasapuolisesti
(YVL 8 8).

Tasapuolisuuden lahtokohtana on, ettd vertailukelpoisessa asemassa olevia tyonteki-
joita kohdellaan yhdenvertaisesti samankaltaisissa tilanteissa.'®® Vaatimus edellyttaa
esimerkiksi, ettd tyotehtdvia tai tyostd saatavia etuja jaettaessa tyontekijoita ei saa aset-
taa syrjivilla perusteilla eriarvoiseen asemaan. Muita tyontekijoitd pidemman koeaika-
ehdon asettaminen vammaiselle tyontekijalle on tasapuolisen kohtelun vaatimuksen
vastaista. Myoskaan tyodaikajarjestelyja tai palkkausta hoidettaessa ei saa syrjia tyonteki-
joita. Kiellettyd on esimerkiksi vammaisten henkildéiden maaraaminen huomattavasti

heille samoista tehtévista, joita vammaton hoitaa suuremmalla palkalla.*®’

Tyontekijoilla on oltava tasapuolisesti oikeus paasta tyoterveyshuoltoon ja koulutuk-
seen. Vammaisten tyontekijoiden tydvalineiden ja tydtilan on oltava vahintdan saman-
tasoiset kuin muilla.*®® Vammaisuudesta ei saa tulla estettd uralla etenemisesss, vaan
tyonantajan on tasapuolisesti ylennettavéa tehtdvaan pateva vammainen henkilo.

Tyontekijoita voi asettaa toisistaan poikkeavaan asemaan, jos siihen on objektiivises-
ti katsoen hyvéksyttava syy. Esimerkiksi kannustavat palkkausjarjestelmat ovat sallittu-
ja silloin, kun ne eivat perustu syrjivaan tai epdasialliseen perusteeseen, vaan esimerkik-
si tydsta suoriutumiseen. Tyon luonne tai tydolosuhteen voivat myds muodostaa hyvék-
syttdvan syyn. Samoin positiivinen erityiskohtelu on sallittu erityista suojelua tarvitse-
ville ryhmille.*®®

Yhdenvertaisuuslain syrjintakielto on pakottavaa oikeutta, eiké siitd voi poiketa tyo-
sopimuksella tyontekijan vahingoksi. Jos pakottavasta lainsdddannosta on poikettu tyo-
sopimuksella, poikkeava ehto on talta osin mitaton. Syrjintatilanteessa noudatetaan sen
sijaan niitd ehtoja, joita olisi sovellettu edullisemmin kohdeltuun vertailukelpoiseen
olemassa olevaan tai hypoteettiseen tydntekijaan.*”

Tyo6nantaja ei voi yksipuolisesti tehdé olennaisia muutoksia tydsopimukseen. Olen-
nainen muutos muuttaa huomattavasti tyontekijan padasiallista tyotehtavad. Olennai-
suutta arvioidaan kokonaisuutena, ottaen huomioon tyéntekijan tehtavat, asema, tyo-
olosuhteet, vakiintuneet kaytanndt tyopaikalla ja organisaation koko. Mité yksityiskoh-
taisemmin tydtehtavat on kuvattu tydsopimuksessa, sitd vaikeampi niitd on muuttaa. Jos
tyontekija on vakiintuneesti hoitanut tiettya tehtavaa, vaikka sita ei ole Kirjattu tydsopi-
mukseen, se voidaan katsoa osaksi tydsopimusta, jolloin muutosta arvioidaan samoin

1% Saarinen 2011, 184.

17| eppanen 2015, 34.

1% |_eppanen 2015, 34. Kohtuullisten mukautusten tekovelvollisuus voi edellyttaé tydtilan tai valineiden
mukauttamista vammaisten tyontekijoiden tarpeisiin sopiviksi.

1%9 Saarinen 2011, 184-185.

170 Koskinen ym. 2008, 214-215.
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perustein kuin tydsopimukseen kirjatun tehtdvan muuttamista. Tydsopimuksesta huoli-
matta tyonantajalla on oikeus maarata tyontekija tilapaisesti eli kohtuullisen lyhyeksi
ajaksi normaalista poikkeaviin tehtaviin esimerkiksi sairastumisen tai loman vuoksi.!*

Direktiovalta rajoittuu padasiassa ty0aikaan, mutta tyonantajalla on oikeus maaréta
sédannollinen tybaika lainsdddannon, tydehtosopimuksen ja tydsopimuksen asettamissa
rajoissa. Vaikka tyontekija saa kayttda vapaa-aikansa parhaaksi nakemaélladén tavalla,
lojaalisuusvelvollisuus rajoittaa hanen kaytostadn, silla hanen tulee pidattya sellaisesta
kaytoksesta tai puheesta, joka aiheuttaisi vahinkoa tydnantajan toiminnalle.!"

Direktiovallalle rajoituksia asettavat myds tyontekijan fyysiset ja ammattitaidolliset
edellytykset.!”® Esimerkiksi tyéturvallisuuslain (738/2002, TTL) 13 §:n mukaan “tyon
suunnittelussa ja mitoituksessa on otettava huomioon tyéntekijoiden fyysiset ja henkiset
edellytykset, jotta tyontekijan turvallisuudelle tai terveydelle aiheutuvaa haittaa tai vaa-
raa voidaan vdlttdd”. Nain ollen vammaista henkil6a ei voi vaatia suorittamaan tyéteh-
tavid, joita han ei vammansa vuoksi tosiasiassa kykene hoitamaan.*"

Tyo6nantajalla on tyéterveyshuoltolain (1383/2001) 13 8:n mukaan oikeus tietyissa ti-
lanteissa madréata tyontekija terveystarkastukseen tyohon sijoitettaessa tai tyon kestées-
sé. Oikeus selvittaa terveydentila on erityistd sairastumisen vaaraa aiheuttavassa tydssa
tai tydymparistdssa seka tyo- tai toimintakyvyn selvittdmiseksi tydsta aiheutuvien, ter-
veydentilaan kohdistuvien vaatimusten vuoksi. Tyontekijé saa kieltdytya terveystarkas-
tuksesta vain perustellusta syysta.'”

Ty06nantaja voi siis tyosta aiheutuvien vaatimusten niin edellyttdessd maarata vam-
maisen tyontekijan terveystarkastukseen. Téllaisen arvioon maardamisen on oltava pe-
rusteltua nimenomaan tyéhon kohdistuvien vaatimusten takia. Nain voidaan tarvittaessa
varmistaa, ettd tyontekija kykenee hoitamaan tyotehtavia.

Terveystarkastuksen perusteella annetaan todistus, johon merkitddan yleinen arvio
tyontekijan terveydellisista edellytyksistd hoitaa hdnelle kuuluvia tai hénelle osoitetta-
vaksi suunniteltuja tehtdvia (tyoterveyshuoltolaki 13.2 §). Tydnantaja saa tietdd vain
sen, onko tyontekijalla edellytykset hoitaa tydtehtavia. Sen sijaan han ei saa tietada, mitéa
tyoterveyshuollossa testataan tai keskustellaan. Lausuntoon saatetaan liittdd vaatimuksia
ergonomiasta tai tietynlaisen tydn valttamisesta, mutta arvio liittyy aina tyétehtaviin."

L Ahlroth — Havunen 2015, 141-142.

'72 Saarinen 2013, 977.

173 Saarinen 2013, 977.

1% Ks. myds TTL 10-11 § tyén vaarojen selvittdmisesta ja erityista vaaraa aiheuttavasta tydsta.

1> Terveystarkastusta tehtaessa on huomioitava my®s, mita potilaan asemasta ja oikeuksista annetun lain
(785/1992) 6 §:ssd sdddetdén potilaan itsemadradmisoikeudesta.

16 Ahlroth — Havunen 2015, 148-149.
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3.2  Tyobnantajan velvollisuus edistéad yhdenvertaisuutta

Tybnantajalle on yhdenvertaisuuslain 7 8:ssd saddetty velvollisuus edistdd yhdenvertai-
suutta. Tyonantajan tulee tytpaikkakohtaisesti kehittdd tydoloja ja toimintatapoja yh-
denvertaisuuden edistamiseksi sekd arvioida yhdenvertaisuuden toteutumista. Yhden-
vertaisuuden edistdmisen liséksi tavoitteena on ehkaista kiellettyd syrjintaa.

Edistdmistoimille asetetaan olosuhteisiin suhteutettu tehokkuuden, tarkoituksenmu-
kaisuuden ja oikeasuhtaisuuden vaatimus. Taman tarkemmin velvoitteita ei maaritell,
vaan ne riippuvat tyopaikan tarpeista, voimavaroista ja muista olosuhteista.X’” Esimer-
kiksi pienelta yritykselté ei voi vaatia yhté laajoja toimenpiteitd kuin suurelta. Toisaalta,
jos pienen yrityksen henkiléstossd on véhemmist6jd, se ei voi vapautua edistdmistoi-
menpiteista pienen kokonsa perusteella.'’®

Edistamisvelvoite kohdistuu tyontekijaryhmien kohtelussa noudatettaviin menettely-
tapoihin. Tavoitteena on, ettd esimerkiksi tydhonotto, tehtavien jakaminen, koulutuk-
seen paasy ja paatokset tydsuhde-etuuksista ja velvollisuuksista olisivat tosiasiallisesti
syrjimattomia. Tarkoituksena on kattaa kaikki yhdenvertaisuuslaissa séadetyt syrjinta-
perusteet, vammaisiin kohdistuva syrjintda mukaan lukien. Henkil6tietolain 11 8:n mu-
kaisia arkaluontoisia tietoja ei ole oikeus késitella edistamisvelvoitteen toteuttamiseksi,
vaikka osa syrjintaperusteista liittyy henkilén ominaisuuksiin.'”

Luonnollisesti tarkeintd on, ettd tydnantaja ottaa huomioon omalle henkiléstolleen
merkitykselliset syrjintdperusteet. Jos tyonantajan palveluksessa on paljon vammaisia
henkil6itd, ndiden yhdenvertaisuuteen tulisi kiinnittaa erityista huomiota. Jos henkildsto
on todella homogeenista, olisi mielestani erityisen tarkeaa tarkistaa yrityksen rekrytoin-
tikdytannot ja tydskentelyolosuhteet ja pohtia, onko niissa jotain, mika tosiasiassa estaa
vahemmistdjen edustajien padsyn tyonantajan palvelukseen. Lain esitdiden mukaan on
hyva kiinnittaa huomiota vallitsevan tilanteen lisaksi tulevaisuuden haasteisiin*®.

Yhdenvertaisuuslain 7.2 §:ssé asetetaan tyonantajalle velvollisuus laatia suunnitelma
yhdenvertaisuuden edistamiseksi. Suunnitelman laatiminen on pakollista, jos tydnanta-
jan palveluksessa on vahintaan 30 henkiloa.'®* Maaran laskentatapa on sama kuin yh-
teistoimintalain soveltamisalan tayttymista laskettaessa.'®* Karkeasti ilmaistuna mukaan
luetaan saannollisesti yrityksessa tydskentelevat. Tyontekijat lasketaan yrityskohtaisesti.
Jos tyontekijoita on eri toimipaikoissa, kaikkien toimipaikkojen tyodntekijat lasketaan
yhteen. Suunnitelman voi silti laatia toimipaikkakohtaisena. Sen sijaan konsernin tyon-

Y7 \/rt. tasa-arvolain 6 §, jossa tydnantajan edistamisvelvollisuuteen kuuluvista toimenpiteista on saadetty
melko tarkasti.

8 HE 19/2014 vp, 11, 64.

¥ HE 19/2014 vp, 11, 64.

%0 HE 19/2014 vp, 64.

181 Sama raja on tasa-arvolaissa (6 a §).

182 HE 19/2014 vp, 65.
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tekijoita ei lasketa yhteen.'®® Siirtymasaannoksen vuoksi suunnitelman on oltava laadit-
tuna 1.1.2017"%*,

Koska yhdenvertaisuussuunnitelma ei ole méaramuotoinen, sen pohjaksi voi valita
tydpaikalle sopivimman valineen.*® Suunnitelman tulee sisaltaa tarvittavat toimet yh-
denvertaisuuden edistdmiseksi, mutta tarkempaa maarittelya tarvittavista toimista laissa
ei ole. Yhdenvertaisuussuunnitelman voi liittdd johonkin muuhun suunnitelmaan, kuten
henkildstd- tai tasa-arvosuunnitelmaan tai se voi olla niisté erillinen.’® Nain voidaan
keventdd yhdenvertaisuussuunnitelman esittelyd, koska se voidaan esitella samassa me-
nettelyssa muun suunnitelman kanssa.*®’

Yhdenvertaisuussuunnitelmaa ei tarvitse tarkastaa tai uusia tietyin valiajoin, mutta
lain esitdiden mukaan yhdenvertaisuuden tavoitteellinen edistaminen edellyttaa sdannol-
listd seurantaa. Olosuhteiden niin vaatiessa muutoksia on tehtéva. Lisaksi, jos yhdenver-
taisuussuunnitelma yhdistetdan johonkin toiseen suunnitelmaan, muutokset on arvioita-
va toisen suunnitelman aikataulujen mukaan.*®®

Edistamistoimia ja niiden vaikuttavuutta on kasiteltdva henkildston tai sen edustajien
kanssa (YVL 7.2 §). Kasittely on jarjestettdva vahintéan kerran. Kuten Leppénen toteaa,
on yleensé hyva, jos henkildstd osallistuu suunnitteluun koko prosessin ajan.*® Koska
henkiloston edustajaa ei maaritella laissa, se kattanee kaikki henkildston valitsemat
edustajat. Siten ainakin tyosuojeluvaltuutettu, luottamusvaltuutettu ja yhteistoiminta-
edustaja voivat olla henkildston edustajia yhdenvertaisuussuunnitelman kasittelyssa.**
Lain sanamuodon mukaan vaihtoehtona on myds, ettd henkilostd kokonaisuudessaan on
kasittelyn osapuolena.

Lisaksi yhdenvertaisuuslain 7.3 8:n mukaan tyésuojeluvaltuutetulla, ty6- tai virkaeh-
tosopimuksen mukaisesti valitulla luottamusmiehelld ja yhdenvertaisuustoimien suun-
nitteluun osallistuneella henkildston edustajalla on oikeus saada pyynnosté tietad, mihin
toimiin ty6nantaja on yhdenvertaisuuden edistamiseksi ryhtynyt. Oikeus ei rajoitu vain
yhdenvertaisuussuunnitelman laatimiseen ja uudistamiseen, vaan on myoés niiden véli-
seen aikaan, jolloin suunnitelmaa toteutetaan ja toimien vaikuttavuutta arvioidaan.'**

183 Yhteistoimintalaki ja Leppanen 2015, 17—18. Yhteistoimintalaissa on tarkempia maareita tyéntekijoi-
den madran laskemiseksi. Osa-aikaiset ja maéraaikaiset tydsuhteet lasketaan mukaan, mutta ei vuokra-
tyontekijoité tai kausiluonteisesti taikka poikkeuksellisesti yrityksessa toissé olevia henkil6ita.

184 Yhdenvertaisuutta koskevan lainsaadannon voimaanpanosta annetun lain (1347/2014) 4 §.

185 HE 19/2014 vp, 65.

186 | eppénen 2015, 20.

7 HE 19/2014 vp, 66.

188 HE 19/2014 vp, 66.

189 | eppénen 2015, 26.

190 eppénen 2015, 27.

1 HE 19/2014 vp, 66.
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3.3 Velvoite kohtuullisiin mukautuksiin

Yhdenvertaisuuslain 15 § asettaa ty0nantajalle velvollisuuden tietyssa tilanteessa
tehda kohtuullisia mukautuksia vammaisten henkildiden yhdenvertaisuuden toteuttami-
seksi. Mukautusten tarkoituksena on, ettd vammainen tyontekija voi yhdenvertaisesti
muiden kanssa saada koulutusta, suoriutua tyStehtavista ja edeta urallaan.'** Mukautuk-
set ovat positiivisen erityiskohtelun ilmenemismuoto ja asettavat velvoitteita tydnanta-
jalle.®®* Kohtuullisten mukautusten epaaminen on yhdenvertaisuuslain 8 §:n mukaan
yksi syrjinndn muodoista.

Vaikka vammaiset henkil6t olisivat muodollisesti yhdenvertaisesti asemassa muihin
maista tyontekijad kohdellaan vain muodollisesti yhdenvertaisesti suhteessa vammatto-
maan, kohtelu saattaa johtaa jopa aineellisen epétasa-arvoisuuden lisaantymiseen, jos ei
oteta huomioon, ettd vammainen tyodntekija ei tosiasiassa vallitsevissa olosuhteissa ky-
kene tyoskenteleméan yhtd tehokkaasti kuin vammaton. Kohtuullisten mukautusten
ideana on, ettd vammaisuuteen liittyvia esteitd poistetaan kohtelemalla vammaisia tyon-
tekijoita eri tavalla kuin muita tyontekijoita tosiasiallisen yhdenvertaisuuden saavutta-
miseksi. Kun vammaisten henkildiden tyonteko mahdollistetaan tallaisin toimin, he pys-
tyvat tekemaan tyta yhta tehokkaasti kuin vammattomatkin.'®

On epaselvéd, soveltuuko valiton syrjinta kohtuullisiin mukautuksiin. Jos tyonantaja
jattaa kohtuulliset mukautukset tahallisesti toteuttamatta, kyseessa saattaa olla véliton
syrjintd, mutta laintulkinta on taltd osin avoin. Mukautustoimenpiteiden laiminlyonti
luetaan valittémaksi syrjinnaksi, jos ajatellaan, etté se ettd tyonantaja ei tayta velvoitet-
taan, on sellaisenaan eriarvoista kohtelua. Jos puolestaan ajatellaan, ettd mukautusvel-
vollisuus johtuu siitd, ettd normaali tydymparistd asettaa vammaiset tyontekijét eriar-
voiseen asemaan, syrjinta nahdaan valillisena.*®®

Mukautusten laiminlyonti on joka tapauksessa vahintaankin valillista syrjintaa.*®® Jos
laiminlyonti katsotaan pelkéstaan valilliseksi syrjinnaksi, oikeutusperusteita mukautus-
velvollisuuden tayttamétta jattdmisessé on tarjolla laajemmin, koska se voidaan oikeut-
taa suhteellisuusperiaatteella.

192 \elvollisuus kohtuullisiin mukautuksiin nousee EU:n tydsyrjintadirektiivin 5 artiklasta. Lisaksi posi-
tiivista erityiskohtelua kasittelevéassa 7 artiklassa mainitaan eksplisiittisesti, ettd jasenvaltioilla on oikeus
pitad ylla ja luoda uusia toimenpiteitd, joilla vammaiset voidaan sopeuttaa tydelamaan. Direktiivin 5 artik-
la maaraa, etta tydnantajien on ryhdyttava sopiviin toimiin vammaisen tydntekijan tydelamaan paasemi-
seksi, osallistamiseksi ja etenemiseksi.

19 Yhdistetyt asiat Ring (C-335/11) ja Werge (C-337/11), kappale 46.

% Waddington, 1995, 112-113.

195 Ventegodt Liisberg 2011, 99-100.

196 \Ventegodt Liisberg 2011, 99.
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Mukautustoimenpiteitd voi ryhtya suunnittelemaan vasta, kun on todettu, etta kyse
197 Mukautuksissa on kyse nimenomaan yksittaistapauksissa toteutettavis-
ta jarjestelyistd, jotka vastaavat kyseisessé tilanteessa vammaisen tarpeisiin. Ne on ero-

on vammasta.

tettava yleis- ja pysyvaisluonteisista esteettémyystoimenpiteistd, joista saddetdan esi-
merkiksi maankaytto- ja rakennuslainsaadannossa.'*®

Koska vammaisuus voi ilmetd monella eri tavalla, on mahdotonta luoda selke&a luet-
teloa siitd, mitd kaikkea mukautustoimet voivat pitaa sisallaan. Esimerkiksi ndkévam-
mainen voi tarvita ruudunlukuohjelman, liikuntarajoitteinen hissin ja kehitysvammainen
selkokielisen opaskirjan. Lopulta jarjestelyn tarve ratkaistaan yksittaistapauksessa.

Selked periaate on se, etté jos tyontekijé tarvitsee apuvalinettd myos yksityiselaméas-
s&an, hanen on hankittava se itse. Mukautukset kohdistuvat vain tyépaikan sisaisiin asi-
oihin. Matkoja tyopaikalle tydnantajan ei tarvitse jarjestaa, ellei han hoida niita muille-
kin tyontekijoilleen.®® Nama periaatteet ovat hyvin loogisia, koska olisi kohtuutonta
vaatia, ettd tyénantaja joutuisi huolehtimaan tyontekijasta myds tdman vapaa-aikana.

Yleista on tyoskentely osa-aikaisena.’®® Tahan jarjestelyyn velvoittaa myos tyaika-
lain 15 §, jonka mukaan tydnantajan on pyrittavé jarjestamaan osa-aikatyémahdollisuus,
jos tyontekija pyytaa sitd sosiaalisista tai terveydellisista syista.

EUTI on antanut Ring-tapauksessa ratkaisun siitd, ettd lyhennetty tydaika voi olla
mukautustoimi.?®* Tyon jaksotus on mainittu tydsyrjintadirektiivissa yhtena mahdolli-
sena mukautustoimena.?®> EUTI tulkitsi YK:n yleissopimuksen valossa kohtuullisen
mukautuksen kasitettd laajasti ja totesi direktiivin kohtuullisten mukautusten tarkoitta-
van, ettd poistetaan ne esteet, jotka vaikeuttavat vammaisten henkildiden yhdenvertaista
osallistumista tyoelaméaan. Siten myds jaksotuksen késitettd on tulkittava laajasti. Ly-
hennetty tydaika voisi tosin kuulua mukautusten piiriin tasta huolimatta, koska direktii-
vin luettelo mukautustoimenpiteista ei ole tyhjentava.”®

Yhdenvertaisuuslain 15 §:n mukaan mukautustoimien pit&a olla tarvittavia ja asian-
mukaisia. Tarvittava tarkoittaa vaikkapa sitd, ettd vammainen ei tosiasiallisesti voi teh-
da tyotd ilman mukautusta. Tarve tulee yleensa esiin, kun vammainen henkild pyytaa
sitd, mutta lopullisen paatdoksen mukautuksen laadusta tekee tydnantaja. Asianmukai-
suus tarkoittaa, ettd toimien on oltava tarkoituksenmukaisia ja turvallisia seké tehokkai-
ta ja kaytannollisia. Toimista ei siis saa aiheutua vahinkoa, niiden pitéa vastata vammai-
sen henkilon tarpeisiin ja olosuhteisiin ja ne pitdé toteuttaa kohtuullisessa ajassa mu-

Y97 yhdistetyt asiat Ring (C-335/11) ja Werge (C-337/11), kappale 46.

198 HE 19/2014 vp, 79, 16.

199|_eppénen 2015, 169.

200 |_eppénen 2015, 169.

201 yhdistetyt asiat Ring (C-335/11) ja Werge (C-337/11), kappale 55.

202 Typsyrjintadirektiivi, resitaali 20.

203 yhdistetyt asiat Ring (C-335/11) ja Werge (C-337/11), kappaleet 53-56.
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kauttamispyynnon esittamisesta.?* Arviointia tehdessaan tyonantaja voi keskustella
esimerkiksi vammaisen tyontekijan itsensd, tydsuojelun ja tyoterveyshuollon kanssa.
Huomioon on otettava vammaisen tyontekijan yksityisyyden suoja ja tydturvallisuus-
maaraysten asettamat velvoitteet.?*

Kohtuullisten mukautusten kannalta tarked on myds tyéturvallisuuslaki, joka asettaa
tyonantajalle velvollisuuksia tydympariston suunnittelussa vammaisten tyontekijoiden
hyvaksi. Lain 12 8:n mukaan suunnittelussa on tarvittaessa otettava huomioon vam-
maisten erityiset tarpeet ja tehtdva tarvittavat toimenpiteet heidan hyvékseen. Tyoturval-
lisuuslaki velvoittaa monessa muussakin kohdassa ottamaan huomioon tyontekijéiden
henkilkohtaiset edellytykset*®.

Tyosyrjintadirektiivin mukaan tarkoituksenmukaisia toimenpiteitd voivat olla esi-
merkiksi muutokset toimitiloihin ja laitteisiin, tyén jaksotukseen, tehtédvanjakoon seké
ohjauksen tai koulutusmahdollisuuksien tarjoamiseen. Toimet eivat saa aiheuttaa koh-
tuutonta taakkaa tyonantajalle. Kohtuutonta taakkaa arvioitaessa huomioon tulisi ottaa
toimenpiteisté aiheutuvat kustannukset, yrityksen koko ja rahavarat seka tuen saatavuus.
Toimia ei voida katsoa kohtuuttomiksi, jos valtio antaa niista riittavan korvauksen.?%’

Yhdenvertaisuuslain 15.2 §:n mukaan mukautusten kohtuullisuusarvioinnissa otetaan
huomioon tydnantajan organisaation koko, toiminnan luonne ja laajuus, taloudellinen
asema seka mukautuksia varten saatavissa oleva tuki ja arvioidut kustannukset. Yhden-
vertaisuuslaki noudattelee siis pitkalti direktiivin sanamuotoa.

Lain esitdiden mukaan kohtuullisuus tarkoittaa sité, ettd mukautuksista ei saa aiheu-
tua kohtuutonta rasitetta tyonantajalle, mutta mukautusten on toteutettava kohtuullisella
tavalla vammaisten henkildiden yhdenvertaiset mahdollisuudet olla osana tydelamaa.
Kohtuullisuutta arvioidaan aina kokonaisuutena yksittdisessa tilanteessa olennaisten
seikkojen perusteella.?®® Kohtuullisuusarvioinnissa kéytetaan intressipunnintaa, jossa
huomioidaan sekd vammaisen henkilon tarpeet ettd tyonantajan mahdollisuudet toteut-
taa mukautuksia.?*

Vaikka lahtokohtana on vammaisen henkilon tarve, kustannusten ja muiden merki-
tyksellisten seikkojen perusteella kohtuuttomaksi muodostuvia mukautuksia ei ole vel-
vollisuutta tehda. Mukautukset ovat yleensa pienimuotoisia muutoksia esimerkiksi toi-
mintatavoissa.”'’

24 HE 19/2014 vp, 79-80.

205 | eppénen 2015, 170.

26 K, esim. TTL 8§, 10 § ja 13 §.

27 Tydsyrjintadirektiivi, artikla 5 ja resitaalit 20-21.
28 HE 19/2014 vp, 81.

209 Korte 2015, 8.

219 HE 19/2014 vp, 80, 82.
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Tyo6nantajan taloudellinen asema ja toisaalta mukautuksesta aiheutuvat kustannukset
otetaan huomioon kohtuullisuusarvioinnissa. Taloudellinen asema ja kustannusten koh-
tuullisuus eivét riipu yrityksen koosta, vaan ne on arvioitava tapauskohtaisesti. Yleensa
kohtuullinen hinta on enintaan joitakin satoja euroja.?** Jarjestelyista aiheutuvat valilli-
set kustannukset ja valilliset hyddyt voidaan ottaa huomioon.?*?

Tyonantajan koko voi tarkoittaa liike- ja toimitilojen kokoa, henkildresursseja ja
muita kaytannon mahdollisuuksia mukautusten tekemiselle. Tydnantajan toimitilat voi-
vat esimerkiksi olla niin pienet, ettei vammaiselle henkil6lle pystyté tarjoamaan sopivaa
tyopistettd edes mukautusten tekemisen jélkeen. Lisaksi tydnantajan tosiasialliset mah-
dollisuudet mukautusten tekemiseen saattavat rajoittaa mukautustentekovelvollisuutta.
Jos tyonantaja tyoskentelee vuokratiloissa eiké vuokranantaja salli muutosten tekemisté,
velvollisuus rajoittuu siind maarin kuin muutoksia ei voi toteuttaa vaihtoehtoisilla ta-
voilla.?*?

Ty6suhteen kestolla on myds merkitystd mukautusten laajuutta arvioitaessa. Pitkdén
jatkunut palvelussuhde ja toistaiseksi voimassa olevaksi tai muuten pitkékestoiseksi
sovittu uusi tyosuhde edellyttavét laajempia mukautustoimia kuin lyhyeksi aiottu tyo-
suhde. Toisaalta toisten tyontekijoiden tyosuhteen ehdot tai lainsaadanto voivat rajoittaa
mukautusvelvollisuutta.”** Esimerkiksi tydaikajrjestelyn muutosta ei voi tehdd ilman
muiden tyontekijoiden suostumusta, jos jouduttaisiin muuttamaan heidén tyésopimuk-
sella sovittuja tydaikojaan. Tyontekijoiden ei tarvitse suostua muutokseen, vaikka se
estaisi vammaisen henkilon palkkaamisen tai tydssa jatkamisen.?™

Tyo6nantaja voi saada mukautuksia varten erilaisia julkisia tukia. Ensinnékin tyo-
olosuhteiden jarjestelytuen avulla tydnantaja voi muuttaa tyopaikan ulkoisia olosuhteita
ja tarjota henkilokohtaista opastusta tyontekijalle. Jarjestelytukea mydnnetddn TE-
toimistoista ja vakuutuslaitoksilta. Toiseksi tydnantaja voi saada Kansanelakelaitokselta
ja vakuutuslaitoksilta apuvélinetukea tyon kannalta valttdmattomiin teknisiin erityislait-
teisiin, henkilokohtaisiin apuvélineisiin, laitteiden korjaukseen, huoltoon ja kéytén
opastukseen. Kolmanneksi Kansaneldkelaitokselta ja kunnilta tydnantaja voi saada
vammaispalveluja, kuten tulkkaus- ja kuljetuspalveluja tai henkilékohtaisen avustajan
vammaiselle henkildlle. Lisaksi itse palkkaamiseen voi saada esimerkiksi oppisopimus-
koulutuksen kulukorvausta tai TE-toimiston palkkatukea.?'®

21| eppénen 2015, 172.
22 HE 19/2014 vp, 81.

3 HE 19/2014 vp, 81-82.
Y HE 19/2014 vp, 81-82.
215 |_eppénen 2015, 173.
?1% | eppénen 2015, 173.
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Tuensaamismahdollisuus vaikuttaa mukautuksen kohtuullisuusarvioon. Mité enem-
maén tukea on tarjolla sopiviksi katsottuihin mukautustoimiin, sitd suurempi velvollisuus
tyonantajalla on tehdd mukautuksia.

Jos tyonantaja ei myoénna kohtuullisia mukautuksia vammaiselle henkil6lle, hédnen on
viipyméttad pyynnosta annettava Kirjallinen selvitys asiasta vammaiselle, joka katsoo
tulleensa syrjityksi tyota tai virkaa hakiessaan taikka tyo- tai virkasuhteessa (YVL 15.3
8). Vammaisen ei tarvitse esittdd selvitystd epéilyksensa perusteista. Tydnantajan sen
sijaan on selvitettdvd mukautusten epdamisen perusteet. S&annds soveltuu myos tilan-
teeseen, jossa vammainen henkild ei tule valittavaksi esimerkiksi tyoharjoitteluun, kos-
ka harjoittelupaikan jarjestaja ei toteuta mukautuksia.”*” Selvityksen voi pyytaa missa
tahansa tydsuhteen vaiheessa tai rekrytointitilanteessa. Tyonantajan harkinnassa on,
miten laaja selvitys on tarpeen. Han voi kiistdé vaikkapa mukautuksen kohtuullisuuden,
tarvittavuuden tai asianmukaisuuden.?*®

3.4  Velvoitteet tyontekijoita rekrytoitaessa

Tassa alaluvussa kasittelen syrjintékiellon tydnantajalle aiheuttamia velvoitteita rekry-
toinnin eli tydhonoton aikana. Koska lainsdddannossa ei ole maaritelty tyéhonottoa,
maéaritelmana kaytetdan oikeuskirjallisuudessa yleista maaritelmaa, jonka mukaan tyo-
hénotto alkaa hakuilmoituksella ja paattyy siihen, kun tyontekija valitaan tehtavaan.?
Etenen rekrytointiprosessin mukaan kronologisesti aloittaen tydpaikkailmoittelusta ja
paatyen lopulliseen valintapaatokseen.?*

Direktio-oikeuden takia tyonantajalla on lahtdkohtaisesti oikeus valita, kenet han ha-
luaa palvelukseensa. Vahemmistdjen syrjinnan ehkaisemiseksi yhdenvertaisuuslaki kui-
tenkin rajoittaa tata oikeutta’®. Lain 17 §:ss4 on erillinen saannds syrjivan tyopaikkail-
moittelun kiellosta. Sen mukaan “/t/yonantaja ei saa avoimesta tyopaikasta, virasta tai
tehtavasta ilmoittaessaan oikeudettomasti edellyttaa hakijoilta tassa laissa tarkoitettuja
henkiloon liittyvid ominaisuuksia tai seikkoja.” S&&nnokselld korostetaan véhemmis-

toon kuuluvan tydntekijén tarvitsemaa syrjintdsuojaa jo tydnhaussa.

2T HE 19/2014 vp, 82.

218 | eppénen 2015, 173.

219 Ks. Koskinen ym. 2008, 30.

220 K asittelen vain yhdenvertaisuuslain kannalta merkittavia seikkoja, vaikka esimerkiksi laki yksityisyy-

den suojasta tydelamassa (759/2004) asettaa sellaisia rajoitteita henkil&tietojen ja erityisesti terveydentila-
tietojen késittelylle, joilla voi olla merkityst4 on vammaisten henkiliden syrjinnén kannalta.

221 Toki on olemassa muitakin tydnantajan valinnanmahdollisuutta rajoittavia tekijoitd esimerkiksi tyéso-

pimuslaissa. Keskityn tassa tydssa kuitenkin yhdenvertaisuuslain asettamiin rajoituksiin.
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Laissa tarkoitettu ilmoittaminen tarkoittaa esimerkiksi sanomalehdissd, tyonantajan
sisaisilla ilmoitustauluilla tai internetissa julkaistuja tyopaikkailmoituksia.’?* Myos
ty6nantajan julkiset lausumat siitd, ettei han ota tiettyyn ryhméan kuuluvia henkil6ita
tyontekijoiksi, voivat olla syrjintdd. EUTI:n ratkaisussa Feryn (C-54/07) tuomioistuin
katsoi, ettd tyonantajan julkinen lausuma siitd, ettei han ota palvelukseensa tiettya etnis-
t& alkuperéé tai rotua olevia tyontekijoita on valitonta syrjintdd tyéhonotossa, koska se
saattaa huomattavasti heikentda tiettyjen ryhmien tyénhakuhalukkuutta ja péésya tyo-
markkinoille.??

Kiellettyja henkiloon liittyvid ominaisuuksia ei saa edellyttaa tyopaikkailmoitukses-
sa, ellei sille ole oikeutusperustetta. Suomen kansalaisuutta tyopaikkailmoituksessa ei
voi edellyttas, ellei sille ole lakiin perustuvaa tai muuta hyvaksyttavaa syyta.”** Samoin
vammattomuutta voi vaatia vain, jos tyon luonne tai muu hyvaksyttava peruste sité edel-
Iyttdd. Valokuvan pyytdminenkin tyépaikkailmoituksessa voi olla syrjivaa, ellei sille ole
tyohon liittyvaa perustetta. Nain on 1ahinna nayttelijan tai mallin tydssa. 22

Jotta tyonantaja kykenee valttaméaan syrjinnan tyopaikkailmoituksessa, ilmoituksessa
tulisi maaritella kyseisessé tyotehtavassa tarvittavia ominaisuuksia tyontekijan henkil6-
kohtaisten ominaisuuksien sijaan. Kannattaa pitaa mielessa, ettd jos ilmoituksessa edel-
lytetddn ominaisuuksia, jotka eivét ole tehtdvan kannalta vélttdmattomia, se voidaan
katsoa valilliseksi syrjinnaksi.??®

Vastuu Kielletysta ilmoittelusta on tydnantajalla tai tdman edustajalla. Hyvitysta ei
kuitenkaan voi saada tai muihin vastaaviin oikeustoimia ryhtya pelkastaan syrjivan tyo-
paikkailmoittelun takia. Ty6té on ensin tosiasiallisesti haettava ja syrjivdn kohtelun on
kohdistuttava tyota hakeneeseen henkil6dn, jotta oikeus oikeussuojakeinoihin syntyy.
Muut kuin asianosaiset voivat ilmoittaa syrjivastd tydopaikkailmoituksesta tyosuojeluvi-
ranomaiselle.?’

Rekrytointitilanteissa tydnantaja voi syyllistyd myds niin kutsuttuun oletussyrjintaan.
Oletussyrjinnélla tarkoitetaan syrjintdd, joka perustuu olettamaan henkil6std, vaikka
oletus ei valttamatta pitaisi paikkaansa (YVL 8.1 §). Tyonantaja voi esimerkiksi tyon-
hakijan nimen perusteella tehdd olettamuksia henkilon etnisestd alkuperasta ja jattaa
hanet sen vuoksi kutsumatta haastatteluun. Olettaman ei tarvitse pitaa paikkaansa, jotta
kyse olisi syrjinnasta.??® Jos tyonantaja saa esimerkiksi henkilon hakuasiakirjoista sen

222 HE 19/2014 vp, 83.

22 Feryn (C-54/07), kappale 28.

224 HE 19/2014 vp, 83.

225 Engblom 2006, 23.

22% Engblom 2006, 23.

T HE 19/2014 vp, 83.

228 Timishev-tapauksessa Euroopan ihmisoikeustuomioistuin katsoi, etta henkilén syrjinta oletetun tai
tosiasiallisen etnisen alkuperéan perusteella on syrjintaa, ellei sille ole hyvaksyttdvaa perustetta. Timishev
v. Vendja 13.12.2005, kappale 56.



40

késityksen, ettd henkil6llda on vamma ja jattdd hanet sen takia kutsumatta haastatteluun,
menettely on syrjivaa riippumatta siitd, pitddko tyonantajan oletus paikkaansa.

Vammaisuus ei kuitenkaan yleensé ilmene ennen haastattelutilannetta. Haastattelussa
tydnantaja saa kerata vain tydsuhteen kannalta tarpeellisia henkilotietoja®?®. Vammaisel-
ta henkil6lta ei saa kysya hénen terveydentilaansa koskevia tietoja, jos niilla ei ole mer-
Kitysta tydsuhteen hoitamisessa. Tyénantajan on muotoiltava kysymyksensé niin, etté ne
ovat haettavan tyopaikan kannalta relevantteja. Hakijalla on oikeus kieltdytya vastaa-
masta kysymyksiin, jotka eivat ole tarpeen tydsuhteen kannalta, tai vastata niihin puut-
teellisesti tai epatarkasti.”®

Vammaisen henkilon rekrytointiin liittyy Rovaniemen hovioikeuden 23.10.2014 an-
tama tuomio (Dnro S 13/536). Tapauksessa erityisluokanopettaja X oli tydskennellyt
syksystd 2001 alkaen kaupungin mééraaikaisissa virkasuhteissa ollen ajoittain hoitova-
paalla. Hoitovapaansa paatyttya 31.7.2010 X jai tyottomaksi. Han soitti aiempaan tyo-
paikkaansa ja ilmoitti uudelle rehtorille, ettd aikoi palata tdihin. Rehtori kertoi, etta tar-
jolla oli maaraaikainen virka ja X voisi valita kahdesta ryhmaésté sen, jossa voisi toimia
erityisopettajana.”®*

Kun X meni tutustumaan ryhmiin, rehtori sai tietd, etta X oli ndkdvammainen ja il-
moitti pian, ettd toita X:lle ei ollut tarjolla. X:n kanssa ei keskusteltu siitd, miten han
voisi hoitaa tyotd vammastaan huolimatta tai mahdollisuudesta tehda tyota kohtuullisten
mukautusten avulla, vaikka X:IIa olisi ollut oikeus vammaispalvelulain mukaiseen hen-
kilokohtaiseen avustajaan. Rehtori kiisti luvanneensa toité tai olleensa tietoinen nako-
vammasta, mutta totesi, ettd X:aa ei palkattu nakdvammaisuuden takia. Toiseen ryhmis-
ta palkattiin epapateva opettaja.”*?

X:n mukaan hanta oli syrjitty yhdenvertaisuuslain 6 8:n vastaisesti ndakdvamman
vuoksi ja tasa-arvolain vastaisesti perhevapaiden vuoksi®*3. Kaupunki katsoi, ettd X:n
erilaiselle kohtelulle oli hyvaksyttava syy, koska tyotehtavét vaativat kyvyn havainnoi-
da luokkaa.?**

Kérdjaoikeus oli ratkaisussaan tuominnut yhdenvertaisuuslain mukaan vaaditun hyvi-
tyksen maksettavaksi kokonaisuudessaan. Se katsoi naytetyksi, ettd X:l1& oli kelpoisuus
tehtdvaan, mutta kaupunki ei pitanyt hanta sopivana tehtdvaan nakévamman vuoksi.
X:n aiemmassa tydskentelyssé ei ollut moitittavaa. Kaupunki ei ollut selvittanyt, oliko
nakdvammalla vaikutusta oppilastuvallisuuteen tai tyétehtaviin ja jos oli, olisiko tilan-
netta voinut parantaa jollain tavalla. Kohtuullisia mukautuksia ei ollut tehty eika kau-

229 | aki yksityisyyden suojasta tydelamassa 3 §.

280 HE 75/2000 vp, 3 §:n yksityiskohtaiset perustelut ja Engblom 2008, 24.

231 Rovaniemen hovioikeuden tuomio Nro 483; Dnro S 13/536 (23.10.2014).

232 Rovaniemen hovioikeuden tuomio Nro 483; Dnro S 13/536 (23.10.2014).

2% Tasa-arvolain osalta kasittelen tapausta myéhemmin osiossa 3.8. moniperusteinen syrjinta.
2% Rovaniemen hovioikeuden tuomio Nro 483; Dnro S 13/536 (23.10.2014).
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punki ollut esittanyt hyvéksyttavaa syyta X:n erilaiselle kohtelulle. Kyse oli kielletysta
syrjinnéstd, koska X:aa oli kohdeltu epésuotuisammin kuin jotakuta muuta kohdellaan
vertailukelpoisessa tilanteessa. Hovioikeus ei muuttanut kérajaoikeuden ratkaisua.?*

Ratkaisu kuvaa tyonantajan velvollisuutta ottaa selvaa siitd, miten vammainen tyon-
hakija voisi tehda tyoté ja millaisia mukautuksia hanen tydssakéyntinsa mahdollistami-
seksi tulisi tehd&. Tydnantaja ei voi asiaa tarkemmin tutkimatta paattaa, ettd vammainen
tyénhakija ei kykene suorittamaan tiettyja tyotehtdvid, vaan sille on oltava objektiiviset,
hyvaksyttavéat perusteet.

Koska vammaiset tyontekijat voivat tarvita kohtuullisia mukautuksia tyossaan, rekry-
toinnissa voi tulla eteen se, millaisia kustannuksia mukautukset aiheuttavat. Velvolli-
suus mukautuksiin ei saa vaikuttaa tyonantajan péaatokseen siitd, palkkaako hédn vam-
maisen henkilon. Tydnantajan on valittava tyohon ansioitunein henkild. Jos tdma on
vammainen, hanen syrjayttamisensa mukautusvelvollisuuden vuoksi on syrjintaa.?*
Mukautusten tarkoituksena on, ettd niiden avulla tydpaikka tulee vammaisen tyénhaki-
jan saataville.?’

Rekrytoinnissa tulee siten erottaa toisistaan tilanne, jossa vammainen ei ole ollen-
kaan kykenevéa hoitamaan tehtdvéaa ja tilanne, jossa vammainen kykenee hoitamaan teh-
tavaad mukautusten jalkeen. Tyonantajan ei tarvitse rekrytoida tai pitad tyossa henkiloa,
joka ei kykene, ole pateva tai kéytettavissé suorittamaan tyon edellyttamié oleellisia
tehtdvia. Jos vaikkapa liikuntarajoitteinen henkilé hakee muuttoliikkeeseen kantamaan
laatikoita, eikd han tosiasiassa kykene kantamaan niitd vaikka tehtéisiin mukautustoi-
menpiteitd, tydnantajan ei tarvitse rekrytoida hanta.

Tama ei kuitenkaan poista velvollisuutta kohtuullisiin mukautuksiin, jos ne mahdol-
listavat ansioituneimman henkilon tydllistymisen.?*® Jos kuulovammainen henkild ha-
kee samaan muuttoliikkeeseen ja hén on ansioitunein tyontekija, koska pystyy hoita-
maan tyotehtdviaan viittomakielen tulkin avulla, hénta ei saa syrjayttaa hakutilanteessa,
vaikka tulkin hankkiminen aiheuttaa tydnantajalle lisatysta ja kustannuksia.”*® Ansioi-
tuneisuusvertailu edellyttadd objektiivista kokonaisarviointia. Jo hakujulistuksessa olisi
syyta yksildida ne tyon vaatimat edellytykset, joita tehtavassa objektiivisesti arvioiden
tarvitaan. Arvioinnissa on kaytettava alalla hyvaksyttaviéd periaatteita. Niiden on oltava
jarkiperaisia ja ulkopuolisen ymmarrettavissa.?*°

2% Rovaniemen hovioikeuden tuomio Nro 483; Dnro S 13/536 (23.10.2014).

2% HE 19/2014 vp, 80.

237 _eppénen 2015, 170.

238 Yhdistetyt asiat Ring (C-335/11) ja Werge (C-337/11), kappale 57.

?% poikkeuksena tasta on tietysti, jos tulkin palkkaamisen ei katsota olevan lain tarkoittamalla tavalla
kohtuullista. Tulkin palkkaamiseen voi saada tukea Kelalta tai kunnalta, miké& nostaa kynnysté arvioida
mukautustoimi kohtuuttomaksi.

240 Ahtela ym. 2006, 80-82.
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Hakijan todistuksista ja muista h&dnen toimittamistaan asiakirjoista voidaan arvioida
hénen patevyyttaan. Hakijan koulutus, tydkokemus ja muut tydssé hyodylliset tiedot ja
taidot ovat arviossa tarkeitd. Vertailu suoritetaan hakijoiden kesken ja osaamista verra-
taan tehtdvén vaatimuksiin. Jos muodollinen patevyys tayttyy, esimerkiksi korkeampaa
koulutusta ei valttamatta pideta lisaansiona.”**

Henkil6a on arvioitava yksilong, eiké rekrytoija saa kayttaa arviointiperusteena ylei-
sid késityksidan esimerkiksi siitd, ettd vammaiset henkil6t eivat ole kykenevia kokiksi,
vaan kykenevyytta pitaa arvioida kyseisen henkilén ominaisuudet huomioon ottaen.?*?
Toisaalta positiivisen erityiskohtelun perusteella tyonantaja voi valita kahdesta yhté
patevésta tai lahes yhtd patevasta hakijasta vahemmistoryhman edustajan edistdékseen
ryhman asemaa. Etusijaa ei kuitenkaan saa antaa automaattisesti vahemmiston edusta-
jalle, vaan ansiota, kokemusta ja soveltuvuutta on arvioitava objektiivisesti.?** Vaikka
tyohon ei valittaisi ketdédn, tydnantaja ei vapaudu vastuusta, jos paikan tayttamatta jat-
tamisen syy on syrjiva.?**

Jos tyontekijéksi ei valita ansioituneinta henkiléa hanen vammaisuutensa takia, syr-
jaytetyksi tulleella on oikeus hakea hyvitysta tai korvausta tyonantajalta. Syrjinta ei kui-
tenkaan johda alkuperdisen valinnan pateméattdmyyteen. Tydnantajan tyéhon valitsemaa
tyontekijaa ei siis voi syrjintakanteella syrjayttad, vaan han saa jatkaa tehtavassaan.?*

35 Hairintdan puuttuminen

Tyonantajalla on lakiséateinen velvollisuus puuttua hairintdaéan. Hairintda méaaritellaan
syrjinnaksi yhdenvertaisuuslain 8.2 8§:ssd. Hairintdd on henkilon ihmisarvoa tarkoituk-
sellisesti tai tosiasiallisesti loukkaava kayttaytyminen, jos se liittyy yhdenvertaisuuslais-
sa kiellettyyn syrjintaperusteeseen ja silla luodaan syrjintdperusteesta johtuen henkil6a
noyryyttava tai halventava taikka hénta kohtaan uhkaava, vihamielinen tai hyokkaava
ilmapiiri (YVL 14.1 8).

Kyse on ihmisarvoa loukkaavasta kéyttaytymisestd, eli kdytds osoittaa perustavanlaa-
tuista kunnioituksen puutetta henkil6d kohtaan yhdenvertaisuuslain 8.1 8:ssa mainitun
henkildéon liittyvan syyn takia. Thmisarvoa loukkaa myods henkil®, joka kyseenalaistaa
toisen henkilén oikeuden tulla kohdelluksi yhdenvertaisesti muiden kanssa.?*®

21 Ahtela ym. 2006, 80-82.

242 Ks. Ahtela 2006, 80.

3 Koskinen ym. 2008, 266. Tydnantajalla voi olla my®s jokin muu hyvéksyttava syy jattad ansioitunein
henkild valitsematta. T&llainen voi olla esimerkiksi laista johtuva vaatimus tarjota ty6té ensisijassa tyon-
antajan irtisanomalle tydntekijélle tai oikeus tarjota tydtd sukulaiselle. Ahtela ym. 2006, 87-89.

24 K oskinen ym. 2008, 78.

> K oskinen ym. 2008, 130.

® HE 19/2014 vp, 78.
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Kéyttaytymisen kasite on laaja. Se kattaa esimerkiksi puheet, ilmeet, eleet, sahkdpos-
tiviestit, epaasiallisen materiaalin esille laittamisen ja muunlaisen viestinnan.?*’ Kayt-
tdytyminen kattaa niin kiusaamisen kuin henkisen ettd fyysisen vékivallan. Se voi olla
rikosoikeudellisesti rangaistavaa, jos se tayttdd kunnianloukkaus- tai vékivaltarikoksen
tunnusmerkiston.?*®

Kiellettyd on seké kaytos, jolla on ollut loukkaamistarkoitus, ettd kaytos, joka on to-
siasiassa yhdenvertaisuuslaissa tarkoitetuin tavoin loukkaavaa.?*® Esimerkiksi vammai-
sia henkildita herjaava vitsi saattaa loukata vammaisen henkilon ihmisarvoa, vaikka se
ei olisi ollut vitsinkertojan tarkoitus.

Kéyttaytymisen on liityttdvd yhdenvertaisuuslaissa kiellettyyn syrjintaperusteeseen,
jotta se tayttada hairinnan maaritelmén. Hairintd voi kohdistua suoraan tiettyyn ihmiseen.
Héirintdnd pidetddn myos johonkin ryhméaan kohdistuvaa ihmisarvoa loukkaavaa kay-
tosta. Teon loukkaavuutta arvioidaan objektiivisesti eikd subjektiivisesti. Esimerkkita-
pauksessa, jos vammainen henkild pahoittaa mielenséd vitsistd, hédnen subjektiivinen
kasityksensa ei ratkaise sité, luetaanko vitsi hairinnaksi.?*® Hairinnan maaritelma ei kata
epaasiallista puhetta tai nakemyseroja, vaikka henkild kokisi ne loukkaavina.?*

Héirintd edellyttaa tietynlaista loukkaavaa ilmapiirid. Yhdenvertaisuuslain tarkoitta-
ma ilmapiiri voi syntyé esimerkiksi ihmisarvoa loukkaavien lausumien esittdmisella tai
hairinndn kohdetta kiusaamalla. Tyypillista on, etta ilmapiiri syntyy organisaation toi-
minnassa, esimerkiksi tyopaikalla, ja vaikuttaa ihmisten véliseen vuorovaikutukseen.
Tyopaikalla tyontekijaa voidaan kiusata noyryyttamalla, uhkailemalla ja alentamalla.®®?

Hairinta on kielletty yhdenvertaisuuslain lisaksi tasa-arvolaissa®>® seka tyéturvalli-
suuslain 28 §:ssd. Hairintd on méaritelty yhdenvertaisuus- ja ty6turvallisuuslaissa osit-
tain eri tavalla: esimerkiksi tydsuorituksen aliarvioiminen tai sosiaalinen eristdminen
voivat kuulua tyéturvallisuuslain soveltamisalaan, mutta eivat yhdenvertaisuuslain
alaan.

Tyoturvallisuuslaki velvoittaa tyontekijoita vélttdmaan sellaista muihin tydntekijoi-
hin kohdistuvaa héirintad, josta aiheutuu haittaa tai vaaraa heidan turvallisuudelleen tai
terveydelleen (TTL 18 8). Tyoturvallisuuslain mukaisen hdirinnan ei sen sijaan tarvitse
kohdistua yhdenvertaisuuslain syrjintdperusteeseen (TTL 28 8). Toisaalta seka yhden-
vertaisuus- etta tySturvallisuuslain mukainen hairinta voi ilmeta kiusaamisena.?*

T HE 19/2014 vp, 78. Ks my6s KHO 2011:22, jossa vanhan yhdenvertaisuuslain perusteella punnittiin
kesken&an sananvapauden suojaa ja syrjinndn kieltoa. Perusoikeuskonfliktissa oikeuksien keskindinen
painoarvo ratkaistaan punnitsemalla.

%48 |_eppénen 2015, 39.

9 HE 19/2014 vp, 78.

20 HE 19/2014 vp, 78.

1| eppénen 2015, 39.

2 HE 19/2014 vp, 78.

253 Tasa-arvolain 7 § ja 8d §.

»" HE 19/2014 vp, 79.
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My®os tyonantaja voi joutua hairinnén kohteeksi. Vaikka tyonantajan on ldhtdkohtai-
sesti siedettdva kovempaa kritiikkia kuin tyontekijoiden, syrjivia kommentteja tai asia-
tonta kéytosté ei tarvitse sallia. Esimerkiksi méaérdysten tahallinen laiminlyonti tai fyysi-
sell& vékivallalla uhkaaminen on kiellettya hairintad. Tyonantaja voi tarvittaessa kayttaa
direktiovaltaansa. Yleensa ensisijaisena keinona on varoituksen antaminen. Tydsuhteen
véliton purkaminen on mahdollinen ainakin, jos uhkana on fyysinen vakivalta.>®

Toisaalta tydnantaja ei ole turvassa héirintavditteiltd, vaan han voi myos itse syyllis-
tyd hdirintdan. Talldin tyontekijat voivat ottaa yhteyttd ammattiliittoon, tydsuojeluvi-
ranomaisiin tai tarvittaessa poliisiin. Satunnainen epdasiallinen puhe tai huutaminen ei
yleensé ole héirintadd, mutta esimerkiksi seksuaalisesti varittynyt puhe voi olla sita kerta-
luonteisenakin. Asiaa arvioidaan tapauskohtaisesti.?*®

Yhdenvertaisuuslaissa tyonantajalle on asetettu velvollisuus ryhtyd toimenpiteisiin
hairinnan poistamiseksi. Tydnantajan menettely on syrjintéa, jos han ei ryhdy kaytetta-
visséan oleviin toimiin hairinnan poistamiseksi saatuaan tiedon tydntekijan tydssa koh-
taamasta héirinnéstd (YVL 14.2 8). Sama velvollisuus koskee ty6turvallisuuslaissa tar-
koitettua hairintdd (TTL 28 §). Tydnantaja voi esimerkiksi kuulla ja ohjeistaa asianosai-
sia, jarjestella toita uudelleen, puhutella hairikkoa tai antaa talle varoituksen.?’

Yhdenvertaisuuslaki edellyttad, etta tyonantaja on saanut tiedon hairinnésta. Olisikin
epaloogista, jos tyGnantaja joutuisi vastuuseen toiminnasta, josta hdn ei ole tiennyt.
Vaikka tyOnantaja ei havaitsisi hairintaa itse, han voi saada siita tiedon esimerkiksi sen
kohteeksi joutuneelta tyontekijalta tai timan tystoverilta®®.

TyOnantajan vastuu on rajattu toisen tydntekijan aiheuttamaan hairintdan. Tyonantaja
ei ole vastuussa esimerkiksi siita, jos asiakas kiusaa tyontekijaa. Tyodnantaja ei ole vas-
tuussa tyontekijan vapaa-ajalla tapahtuvasta hairinnastd, vaan vain tydssa tapahtuvasta
hairinnasta. Tyonantaja on silti vastuussa esimerkiksi hdirinnasta mokillaén vapaa-ajalla
jarjestetyissa tyopaikan pikkujouluissa.?*

Héirintddn puuttuessaan tydnantajan on oltava johdonmukainen, puolueeton ja tasa-
puolinen. Hanen tulee ottaa tuomarin rooli osapuolten vélilla ja pyrkia objektiivisesti
selvittdmaan, mita todellisuudessa on tapahtunut. Jos tyénantaja ei saa luotettavaa tietoa
tapahtumainkulusta, kurinpidollisiin toimiin ei voi ryhtya.?®® Tama on tarkeaa siinakin
mielessd, ettd tyontekija, johon kohdistuu hairintavaite, saattaa tehda vuorostaan vali-
tuksen siitd, ettd tyonantaja kiusaa hénta. Saattaa myos olla niin, ettd hairinnasta vali-

25 Ahlroth — Havunen 2015, 159.

26 Ahlroth — Havunen 2015, 144145, 160.
T HE 19/2014 vp, 79 ja Leppénen 2015, 41.
258 |_eppénen 2015, 40.

29 Ahlroth — Havunen 2015, 136, 159.

200 | eppénen 2015, 41.
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tuksen tehnyt on itse tydpaikan pahin kiusaaja. Hairintavaitteet ja hairintaan liittyva
asian selvittely on syyta dokumentoida, jotta asiasta on esittaa nayttoa jalkikateen.?®

Tydnantajan viimeisena keinona on tydsuhteen paattaminen.®? Tyosuhteen paatta-
minen on aarimmainen keino. Hairinnan aiheuttajan irtisanominen tulee kyseeseen la-
hinnd, jos hdirintd tyénantajan toimenpiteistd huolimatta toistuu. Erittdin vakavissa ta-
pauksissa, jotka sisédltavat fyysista vakivaltaa, tyonantaja voi harkita tydsuhteen véaliton-
t4 purkamista.?®®

TyOnantajan vastuu tayttyy, kun han on ryhtynyt tarvittaviin toimiin hairinnan pois-
tamiseksi, vaikka hairintd itsessaan ei poistuisi. Vastuun poistuminen ei siis riipu siitg,
onnistuuko tyénantaja tosiasiassa poistamaan héirinnan. Ryhtyminen tarvittaviin toimiin
viittaa siihen, ettd esimerkiksi hairinnan luonteella, vakavuudella ja kestolla voi olla
merkitysta tydnantajan vastuun méaérittelyssa. Jos on kyseessa pitkdaikainen ja vakava
hairintd, voidaan edellyttdd kovempia toimia kuin jos on kyse kerran tapahtuneesta
loukkauksesta.”®*
on tarkeda oikeudenmukaisuuden liséksi tehokkaan tyonteon ja tyGpaikan ilmapiirin
kannalta. Ilmapiirin heikkeneminen vaikuttaa nédet todennakdisesti tydtehoon. Tehok-
kaalla puuttumisella tydnantaja viestii yrityksen kulttuurista ja valttaa vaitteet siitd, etta
han ei ole tehnyt mitdan hairinnan poistamiseksi.

3.6  Ohje tai kdsky syrjia

Yhdenvertaisuuslain 8.2 §:n mukaan ohje tai kasky syrji& on Kiellettya syrjintd4. Ohjeen
tai kaskyn on liityttdva johonkin yhdenvertaisuuslain kiellettyyn syrjintdperusteeseen,
esimerkiksi ikadn, kansalaisuuteen tai vammaisuuteen, jotta se katsotaan syrjivaksi. Oh-
je tai kasky voi olla esimerkiksi opastus, toimintaohje tai velvoite, joka liittyy syrjintaan
tai saa aikaan syrjintaa.?® Sen ei tarvitse olla sitova.?®® Ohje tai kasky ei kuitenkaan ole
syrjintad, jos sen antajalla ei ole ollut toimivaltaa tai asemaa antaa saajaa velvoittavia
maarayksid. Vaikka késkyn saanut ei noudattaisi ohjetta tai kdskya, se voi silti olla syr-
jintaa.?’

Tyodnantajalla on yleensd omaan tyontekijaansd nahden selked toimivalta antaa vel-
voittavia maarayksia. Esimerkiksi, jos ravintolan portsarin tyonantaja kieltda portsaria

251 Ahlroth — Havunen 2015, 137, 154.
%62 HE 19/2014 vp, 79.
263 |_eppénen 2015, 41.
204 | eppénen 2015, 41.
25 HE 19/2014 vp, 69.
200 | eppénen 2015, 43.
T HE 19/2014 vp, 69.
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paastamastd vammaisia henkilditd ravintolaan, hén rikkoo yhdenvertaisuuslain kieltoa.
TyoOnantajan menettely on syrjivaa riippumatta siitd, noudattaako portsari késkya. Jos
taas késkyn antaa joku asiakas, kyseessé ei ole ohje tai kasky syrjid. Mikali portsari kui-
tenkin noudattaa asiakkaan késkyé, portsari itse syyllistyy syrjintaan.
Valvontaviranomainen voi puuttua syrjintaan, vaikka ohjetta ei olisi noudatettu.”®®
Hyvitysta voi kuitenkin saada vain, jos ohjetta tai kdskya on noudatettu hyvitysta hake-
van tapauksessa.?®® Kasky syrjia vammaisia henkil6ita on siis aina syrjintaa, vaikka ku-
kaan ei tosiasiallisesti joutuisi kaskyn perusteella syrjityksi. Hyvitystd sen sijaan voi
saada vasta, jos syrjinté on tosiasiassa kohdistunut hyvitysta hakevaan henkil6on.
Ty0Onantaja ei siis voi antaa tyontekijalle ohjetta syrjia vammaisia tyontekijoita tai
tyonhakijoita. Han ei voi esimerkiksi méaaraté, ettd jos rekrytointitilanteessa haastatteli-
jalle ilmenee, ettd hakijalla on jokin vamma, hanta ei tule valita tehtdvaan. Han ei voi
ohjeistaa tyontekijoitdaan valttamaan tyopaikalla kommunikointia vammaisten tyonteki-
joiden kanssa. Tallaiset ohjeet ovat aina yhdenvertaisuuslaissa tarkoitettua kiellettya

syrjintaa.

3.7  Vammaisuus tydsuhteen paattamisen perusteena

TyOsuhteen paattyessa on olemassa erityinen riski siita, ettd tyontekija vaittaa, ettd hanta
on syrjitty yhdenvertaisuuslain vastaisesti. Irtisanomistilanteessahan on monesti kyse
siitd, etta tyontekijaa kohdellaan epéedullisemmin kuin sitd, joka saa jadda vastaavaan
tydhon.?™® Naissa tilanteissa tydnantajan tulisi erityisesti huolehtia dokumentoinnista ja
siitd, ettd hanella varmasti on hyvéksyttavat perusteet tydsuhteen paattamiseen.
Tyontekijan syrjintd vammaisuuden perusteella on lahtokohtaisesti kiellettya tyosuh-
detta paatettaessa. Tietyissa laissa méaaritellyissa tilanteissa se on kuitenkin mahdollista.
Tydsopimuslain mukaan tyontekijasta johtuvana tai hanen henkildonsa liittyvana asial-
lisena ja painavana perusteena pidetdén sellaisten tyontekijan henkiloon liittyvien tyon-
tekoedellytysten olennaista muuttumista, joiden vuoksi tyontekija ei enda kykene sel-
viytymaan tyotehtavistddn. Asiallisuutta ja painavuutta arvioitaessa otetaan huomioon
seka tyonantajan etta tyontekijan olosuhteet kokonaisuudessaan. (TSL 7:2 8.)
Asiallisena ja painavana perusteena pidetadn tilannetta, jossa tyontekijan tyokyky on
sairauden, vamman tai tapaturman vuoksi vahentynyt olennaisesti ja niin pitkéaikaisesti,
ettd tyonantajalta ei voida kohtuudella edellyttdd sopimussuhteen jatkamista (TSL 7:2
8). Kyse on yleensa tilanteesta, jossa tyontekija on vammautunut tai sairastunut tyosuh-

28 HE 19/2014 vp, 69.
259 | eppénen 2015, 43.
1% Ahtela ym. 2006, 157—158.
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teen aikana. Jos vamma on ollut tyontekijélla tydsopimuksen alusta lahtien ja tyonantaja
on tiennyt siitd, se ei voi aiheuttaa irtisanomisoikeutta, koska tyontekijan tyontekoedel-
lytykset eivat ole talldin olennaisesti muuttuneet.>’* Toisaalta, jos tydntekija on salannut
vamman tyéhonottotilanteessa ja vammalla on objektiivisesti arvioiden merkitysta tyo-
tehtdvien hoitamisessa, se voi muodostaa irtisanomisperusteen.?’2

Tyo6nantajan on selvitettdva tyokyvyn alenemisen olennaisuus ja pitkaaikaisuus. Sel-
vitys ei voi perustua vain tyonantajan epdilyyn sairaudesta tai vammasta, vaan arvion on
oltava asianmukainen ja pateva.>”® Kaytanndssa irtisanominen tulisi aina perustaa laaka-
rinlausuntoon. Muutoin tydsopimuksen paattaminen voidaan tulkita laittomaksi. Tyo-
tehtdvien ja vamman valilla on oltava syy-yhteys siten, ettd vamma voi olla irtisanomis-
peruste vain, jos se vaikuttaa tydtehtavien hoitamiseen.?

Tyokyvyn arvioiminen voi olla vaikeaa, koska vastakkain asetetaan yleensa vaikeasti
mitattavat tyon vaatimukset, kuten fyysinen ja psyykkinen kuormittavuus, tyén vaatimat
tiedot ja taidot ja toiselle puolen yksildlliset seikat, kuten ammattitaito seka fyysinen ja
psyykkinen toimintakyky. Vammaisuus on siis vain yksi tyokykyyn vaikuttava seikka.
Tyokykyiseksi tyontekija katsotaan, jos ndiden seikkojen valilla vallitsee tasapaino.
Liséksi tyokyvyn mittaamisessa voidaan arvioida tyOyhteison tyolle asettamia vaati-
muksia.2’> Huomioon on otettava myds ennuste sairauden kehityksesta.?’®

Olennaisuuden vaatimus edellyttdd, ettd vamma estdd tyontekijad suoriutumasta
olennaisilta osin tyésopimuksella hénelle annetuista velvoitteista. Vaikeasti vammau-
tunuttakaan ei saa irtisanoa, jos hdn kykenee tayttdamaan tydsopimuksen vaatimukset.
Tyokykya verrataan aina kyseessa olevien tyStehtavien asettamiin vaatimuksiin.?’’ L4a-
karinlausunto sellaisenaan ei riita irtisanomiseen, jos tyontekija kykenee vammasta huo-
limatta hoitamaan tyGtehtavansa.2’ Jos tyontekija ei kykene suorittamaan joitakin yksit-
taisia tyotehtéavia, katsottaneen, ettd tyokyky ei ole olennaisesti alentunut. Useimmiten
tyontekija on kokonaan tyokyvyton ja sen takia poissa tyostd, jolloin olennaisuuden
tayttyminen ei ole tulkinnanvaraista.””

Irtisanominen voi olla oikeutettua, jos vamma aiheuttaa vaaraa tai uhan tyontekijan,
hanen tyotoverinsa tai asiakkaiden terveydelle ja turvallisuudelle, eiké& vaaraa voi pois-
taa muilla toimenpiteilla. Tyosuhde voidaan talldinkin irtisanoa tydsopimuslain 7:2 8:n
perusteella.?®® Ennakkoluulot eivat kuitenkaan saa vaikuttaa tahan arvioon. Esimerkiksi

2! Koskinen ym. 2008, 195.

272 Alapuranen ym. 2008, 237.

23 Alapuranen ym. 2008, 224.

274 Tiitinen — Kroger 2012, 529, 535.

2’5 Tiitinen — Kréger 2012, 529-530.

278 HE 157/2000 vp, 2 luvun yksityiskohtaiset perustelut.
2" HE 157/2000 vp, 2 luvun yksityiskohtaiset perustelut.
2’8 Koskinen ym. 2012, 113.

2% |_eppénen 2015, 139.

280 Alapuranen ym. 2008, 240.
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HIV-positiivisen tyontekijan erottaminen ei ole perusteltua, jos sairaus ei olennaisesti
tai pysyvasti vaikuta tydntekijan tyokykyyn.?®*

TyoOnantajan tulisi tutkia tyontekijan mahdollisuudet selvitd omien tyétehtavien li-
saksi mahdollisista muista tydpaikalla tarjolla olevista tyctehtavista.®* Tydnantajalla on
néet velvollisuus tarjota tyontekijélle muuta tyontekijan koulutusta, ammattitaitoa tai
kokemusta vastaavaa tyota. Tyontekijalle on tarvittaessa jarjestettava koulutusta uusista
tehtévista. (TSL 7:4 8.) Tyontekijalle on tarjottava my0s tyoté, joka ei suoraan vastaa
hénen aiempia tehtdviaan, kunhan hén pystyy suoriutumaan siitd ammattitaitonsa avul-
la.?8* Uudelleensijoittamisvelvollisuuden taustalla on lojaalisuusvelvoite. Velvoite edel-
lyttad, etta tydnantaja ja tyontekija pyrkivat yllapitamaan tydsuhteen jatkumista.?

Uudelleensijoittamisvelvoite rajoittuu kohtuullisiin toimiin. Huomioon otetaan tyon-
antajan edellytykset ja toimilla saavutettavat tulokset. Jos tyéntekijan tyokyky on alen-
tunut siten, ettd han ei kykene mihinkdan tydnantajayrityksen tydtehtaviin, tyon tar-
joamisvelvollisuus ei realisoidu. Tyontekijalle ei tarvitse luoda kokonaan uutta tehtavaa
tai jarjestaa tavallista laajempaa tai hdnelle soveltumatonta perehdytystad. Muita tyonte-
kijoita ei voi kovin laajasti siirtad muihin tehtaviin.?® Taman estavat usein jo muiden
tyontekijoiden tydsopimukset, koska tyontekijoita ei voi vastentahtoisesti siirtdéd tehta-
viin, jotka eivat vastaa tydsopimuksella sovittua.

Tyopaikan olosuhteet ja sopeutusten, kuten kohtuullisten mukautusten tekomahdolli-
suus tulisi selvittaa.?®® Tama on erityisen tarkead, jos tyontekija on menettanyt tyoky-
vystaan kyseisen tyénantajan palveluksessa.?®” Uudelleensijoittamisvelvollisuus kattaa
kohtuulliset mukautukset, mutta se on mukautustentekovelvollisuutta laajempi. Siten se
antaa vammautuneille henkildille laajempaa suojaa.?®® Kohtuulliset mukautukset vam-
maisen hyvaksi on tehtdva ja vammainen henkild voidaan liséksi tarvittaessa sijoittaa
uusiin tehtaviin.

Tyokyvyn alenemisen on oltava pitkdaikainen. Koska vammaisuus itsessaan edellyt-
taa pitkaaikaisuutta, pitkdaikaisuuden madritteleminen on yleensa helpompaa, jos on
selvad, ettd tyontekija on vammautunut. Pitk&aikaisuuden arviointi tulee siis lahinna
kyseeseen sairauden tai tapaturman yhteydessa. Oikeuskaytdnndssa pitkaaikaiseksi on
arvioitu lahes vuoden kestanyt tyokyvyttomyys?. Saannén soveltaminen ei kuitenkaan

saa johtaa kaavamaisuuteen, vaan tyokyvyttémyytta on arvioitava tilannekohtaisesti.?*°

%81 KHO 1991:2.

%82 HE 157/2000 vp, 2 luvun yksityiskohtaiset perustelut.
%83 |_eppénen 2015, 146.

284 K oskinen ym. 2012, 116.

%85 Tiitinen — Kroger 2012, 538-540.

28 HE 157/2000 vp, 2 luvun yksityiskohtaiset perustelut.
%87 Tiitinen — Kréger 2012, 537.

288 |_eppénen 2015, 146.

289 HE 157/2000 vp, 2 luvun yksityiskohtaiset perustelut.
2% Tiitinen — Kréger 2012, 532.
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Jos tyontekija ennusteen mukaan varmasti toipuu, tyénantaja voidaan velvoittaa odot-
tamaan selvésti pidempi aika. Odotusaikaa arvioitaessa otetaan huomioon sen kohtuulli-
suus tyonantajan kannalta, eli muun muassa tyonantajan koko ja tyontekijan tyotehtévi-
en laatu.?*

Toisaalta, jos on kyseessd vammautuminen, sen pysyvyys tai pitkaaikaisuus voidaan
usein todeta jo vuotta lyhyemmaéssa ajassa, jolloin tydnantajan ei tarvitse odottaa vuo-
den kulumista.?®* Samoin on, jos kyseessa on pitkaaikaissairas tyontekija, jolle on
myodnnetty tyokyvyttomyyselaketta.>*® Toistuvat lyhyet ja keskipitkat sairauspoissaolot
voivat osoittaa tyokyvyttomyyttd. Karkeasti arvioiden poissaoloja on oltava vahintdan
noin 50 prosenttia vuosittaisesta tydssaoloajasta viimeisten parin vuoden aikana, jotta
irtisanomisperuste voi tayttya.?%*

Pelkké poissaoloprosentti ei sellaisenaan ole riittava, paitsi jos tyontekijan sairaus on
jatkunut pitkaan, eika laaketieteelliseen tietoon perustuen ole toivoa tydkyvyn palautu-
misesta. Toistuvat sairaudet taas vaativat vertailukohdakseen pitkahk6d, useamman
vuoden ajanjaksoa.?® Poissaolojen maaraa arvioitaessa huomioon tulisi ottaa muiden
tyontekijoiden poissaolot. Jos tydntekijalla on poissaoloja huomattavasti enemman kuin
muilla, se voi olla edesauttaa poissaolokriteerin tayttymista.?*

Poissaolot eivéat ole edellytys irtisanomiselle, vaan arvioinnissa tarked merkitys on
tyosuorituksella itselldan. Jos suorituksessa on merkittavia virheitd tai puutteita, irtisa-
nomiskynnys saattaa ylittyd. Merkitysta on silld, miten suuren osan tekeméattomat tai
virheelliset ty6t muodostavat.?®’

Tybnantaja voi niin ik&an tydsopimuslain 7:3 §:n mukaan irtisanoa tydsopimuksen,
jos ty6 on taloudellisista, tuotannollisista tai toiminnan uudelleenjarjestelyisté johtuvista
syista vahentynyt olennaisesti tai pysyvasti. Tyonantajalla on vapaus valita irtisanotta-
vat tyontekijat vapaasti, kunhan h&n noudattaa tasapuolisuuden ja syrjiméattdmyyden
vaatimusta.?%®

Tydvoiman véhentdmisessa huomioon on otettava tydehtosopimusten asettamat vel-
voitteet. Esimerkiksi Elinkeinoelaméan keskusliiton ja Suomen Ammattiliittojen Keskus-
jarjeston vélilla solmitun irtisanomissuojasopimuksen mukaan viimeksi irtisanotaan tai
lomautetaan yrityksen toiminnalle tarkedt ammattityontekijat seka saman tydnantajan

291 | eppanen 2015, 140.

292 | eppénen 2015, 141.

233 On kuitenkin huomattava, etta tyokyvyttdmyyselidkkeen maksaminen ja irtisanomisoikeus eivat ole
sama asia, vaan tydnantajalla voi olla irtisanomisoikeus tyokyvyttémyyseldkehakemuksen hylk&admisesta
huolimatta. Tiitinen — Krdger 2012, 530.

2% Alapuranen ym. 2008, 235.

2% Tiitinen — Kréger 2012, 531.

2% K oskinen ym. 2012, 110.

297 Alapuranen ym. 2008, 237.

2% |_eppénen 2015, 151.
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tydssd osan tyokyvystaan menettaneet.®® Tydehtosopimus antaa siten tydnantajalle oi-
keuden asettaa saman tyonantajan tydssa osan tyokyvystddn menettaneet etusijalle tyo-
hon jaavia valittaessa. Madrayksen perusteella ei ole syrjintdd, jos ehtoa noudattava
tybnantaja irtisanoo toisen tyonantajan palveluksessa osan tyokyvystaan menetténeista,
kunhan han noudattaa muutoin tasapuolisuutta ja syrjimattomyytta. %

Oikeuskéytannossé on katsottu, ettd tyonantaja ei toimi tydsopimuslain irtisanomis-
sédannosten vastaisesti, vaikka han ei noudattaisi tydehtosopimuksen tyévoiman véahen-
tamisjarjestysta. Tamé johtuu siitd, ettd tydnantajan intresseissa on varmistaa, ettd tyo-
hon jadvat ammattitaitoisimmat ja parhaiten jaljelle jadvista tyotehtavista suoriutuvat
tyontekijat, jolloin tyontekijan tyokyky on arviossa yksi Kkriteeri. Irtisanomista ei luon-
nollisesti voi perustaa pelkké&én terveydentilaan tai vammaisuuteen, mutta jos tyonanta-
jan tulisi valita irtisanottavaksi terveimmat tyontekijat, koska hén ei voi irtisanoa tyoky-
kynsa osittain menettaneita, tilanne johtaisi terveimpien syrjimiseen.**

Tyo6suhteen purkaminen paattymaan heti on tydsopimuslain 8:1 §:n mukaan mahdol-
lista vain erittdin painavasta syysta. Téallaisena syyna voidaan pitaa tyontekijan tydso-
pimuksesta tai laista johtuvien, tyosuhteeseen olennaisesti vaikuttavien velvoitteiden
niin vakavaa rikkomista tai laiminlyontid, ettd tydnantajalta ei voida kohtuudella edel-
Iyttad sopimussuhteen jatkamista edes irtisanomisajan pituista aikaa.

Korkeimman oikeuden ratkaisun 2006:14 mukaan tyonantajalla on tydsopimuslain
mukaan oikeus purkaa tyosopimus pitkaaikaisen tyokyvyn alenemisen perusteella.®
Oikeus purkaa tydsopimus sairauden tai vammaisuuden takia on harvinaista ja vaatii
erittdin painavaa syytd. Korkeimman oikeuden ratkaisujen mukaan tydnantajalla voi olla
tdhén oikeus tietyissa tilanteissa, kuten pitkdn méaardaikaisen tydsopimuksen ollessa
kyseessd, jos tyontekija on jatkuvasti tyokyvyton, eli ei ole tietoa sairasloman tai sai-
rauden paattymisesta ja tyontekijalle on pyritty jarjestelemaan muuta kuin hanen tavan-
omaista ty6taan.*®® Jos tyonantajalla olisi ollut oikeus purkaa tydsopimus tyéntekijan
jatkuvan tyokyvyttdmyyden vuoksi, mutta han on sen sijaan irtisanonut tyontekijan,
tydnantajalla ei ole tydsopimuslain mukaista takaisinottovelvollisuutta.***

Purkuoikeus tutkitaan aina yksittaistapauksessa kokonaisarvioinnin perusteella.
Vaikka tyosuhteen purkaminen edellyttad yleensa tyontekijalta torkedd sopimusrikko-
musta, sairaus- tai vammaperusteinen purkaminen ei vaadi sitd. Siksi tyonantajalla on

2 TT.STTK Irtisanomissuojasopimus 1.6.2002.

%00 | eppénen 2015, 151.

%L KKO 1987:97.

%02 K orkein oikeus perusteli ratkaisuaan muun muassa silla, ett4 ei olisi perusteltua, ettd tydnantaja ei
voisi irtaantua pitkistd maardaikaisista tydsopimuksista tyéntekijdn menetettyd tyokykynsa. Liséksi van-
han tydsopimuslain mukaan purkamisoikeus perustuu kokonaisarviointiin, eikd uudella lailla ole tarkoitus
muuttaa lain sisaltod taltd osin. Yhtend purkuperusteena vanhassa laissa mainittiin tydntekijén jatkuva
tyohon kykeneméttdmyys, mika soveltuu edelleen.

%03 Esim. KKO 1989:77 ja KKO 2006:14.

% KKO 1989:77.
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ldhtdkohtaisesti ndissa tydsuhteen purkamistapauksissa velvollisuus tarjota tyontekijélle
muuta tyotd. Joskus sairaus tai vamma voi silti olla lisdperusteena purkamiselle, jos
tyontekija on tahallaan aiheuttanut pitkdaikaisen tyokyvyttomyyden. Keskeista purkupe-
rusteen olemassaoloa arvioitaessa on myos se, voidaanko kohtuudella edellyttad, ettd
ty6nantaja noudattaa irtisanomisaikaa. Jos tyonantajalla ei ole tarjota tyontekijalle sopi-
vaa ja tarpeellista tyotd, tydsuhteen jatkamista ei voida kohtuudella edellyttdd. Samoin
on esimerkiksi, jos tyontekija kayttaytyy sairauden tai vamman vuoksi riittavan moitit-
tavasti.®® Jos tyontekija vamman tai sairauden takia kayttaytyy vakivaltaisesti, voinee
purkuperuste tayttya.

Yhteenvetona tydsuhteen paattaminen vammaisuuden perusteella on mahdollista tyo-
sopimuslaissa mainittujen edellytysten tayttyessd. Lahtokohtana on tydsuhteen irtisa-
nominen, koska vamma tai sairaus ei yleensa osoita sellaista henkil6kohtaista moititta-
vuutta kuin purkaminen edellyttaa**®. Purkaminen tulee kyseeseen vain, jos tyénantajan
ei voida kohtuudella edellyttaa jatkavan tydsopimusta edes irtisanomisaikaa. Oikeudel-
lista estettd sille ei ole.

3.8 Moniperusteinen syrjinta

3.8.1  Lahtokohtia

Moniperusteinen syrjinté tarkoittaa syrjintaa, joka johtuu useammasta kuin yhdesta yh-
denvertaisuuslain syrjintaperusteluettelossa mainitusta syrjintaperusteesta.®” Se liittyy
identiteetin moninaisuuteen eli kukaan ei ole pelkédstdan vammainen, vaan vammainen
henkild voi olla samalla nainen, nuori ja kuulua etniseen ryhmaan. Syrjintd voi ilmeta
eri perusteilla samanaikaisesti, eriaikaisesti toisista perusteista riippuen tai niista riip-
pumatta.>®®

Moniperusteinen syrjinta voidaan jakaa moninkertaiseen syrjintaan, kumulatiiviseen
syrjintdan ja risteavaan syrjintaan. Moninkertainen syrjinta tarkoittaa, ettd henkilé koh-
taa syrjintdd useammassa tilanteessa eri perusteilla. Esimerkiksi maahanmuuttajataus-
taista vammaista henkil6a syrjitddn tyonhaussa vammaisuuden takia ja asuntomarkki-
noilla etnisyyden perusteella.>*

%95 K oskinen 2007, 7-8.

%% Ks. Koskinen 2007, 8.

07 |_eppénen 2015, 45.

%08 Syrjinnén vastainen kasikirja 2003, 13.
399 Aaltonen ym. 2008, 19.
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Moninkertainen syrjintd voi ilmetd sekd ulko- ettd sisaryhmasyrjintdnd. Ulkoryh-
maésyrjinta tarkoittaa syrjintad, jota henkild kohtaa yhteiskunnassa ylipaénsa eri tilan-
teissa. Sisdryhmasyrjinta taas tulee vertaisryhman sisaltd, koska henkild kuuluu lisaksi
johonkin toiseen ryhmaan. Esimerkiksi etniseen ryhmaan kuuluva henkild voi kohdata
syrjintda ryhman sisalla vammaisuuden perusteella ja ryhmén ulkopuolella etnisen taus-
tansa takia. Sisaryhmasyrjintd voi olla jopa ulkoryhmaésyrjintdd vakavampaa, koska
henkild kokee, ettei hantd hyvéksytd ryhméssé, johon hén kokee kuuluvansa, ja johon
han samaistuu.®*® Tulipa syrjinté sitten ryhman sisalta tai sen ulkopuolelta, syrjinta on
asia, jolla voi olla vakavat seuraukset yksilon identiteetille.

Kumulatiivisessa syrjinnassa syrjinta aiheutuu samassa tilanteessa useammalla pe-
rusteella. Esimerkiksi vammainen nainen voi kokea syrjintdé tyénhaussa seka vammai-
suutensa ettd sukupuolensa takia. Kolmas tyyppi, risteava syrjinta, merkitsee, etta eri
syrjintaperusteet ristedvat yhdessa ja samassa tilanteessa ja néin syntyy erityisia syrjin-
tdmuotoja. Esimerkiksi terrorismista on seurannut ennakkoluulo nuoria muslimimiehia
kohtaan. Tdssa tapauksessa ei voida enda erottaa syrjintdperusteina ikad, uskontoa tai
sukupuolta, vaan kyse on naiden sekoittumisesta omaksi syrjintatyypikseen.*'

Yhdenvertaisuuslaki kattaa esitdiden mukaan moniperusteisen syrjinnan, vaikka siita
ei ole otettu suoraa mainintaa itse lakitekstiin. Syrjintakiellon rikkomisesta maksettavan
hyvityksen mééraa voidaan arvioida muun muassa sen perusteella, onko syrjinta perus-
tunut useaan syrjintaperusteeseen.®*?

Seuraavaksi tarkastellaan l&hemmin Kieleen ja sukupuoleen perustuvaa syrjintaa.
Tarkoituksena ei ole esittdd, ettd vammaisiin henkil6ihin kohdistuvaa monenkertaista
syrjintaa ei esiintyisi muilla perusteilla, vaan esitella tyyppitapauksia vammaisiin koh-
distuvasta monenkertaisesta syrjinnasté tydeldmassa ja avata konkreettisemmin monen-
kertaisen syrjinnan kasitettd. Samalla esitelldadn tarkemmin perustuslain vammaisille
henkil®ille turvaamia kielioikeuksia.

3.8.2  Kieleen perustuva moniperusteinen syrjinta

Moniperusteisen syrjinndn lahteena voi olla vammaisuuteen ja kieleen perustuva syrjin-
td. Joissain tapauksissa syrjintd voi olla kumulatiivista, mutta esimerkiksi kuulovam-
maisten osalta vamma ja kieli ovat kytkeytyneet niin vahvasti yhteen, ettd sen voidaan

mielesténi katsoa ristedvaksi syrjinnaksi.**?

%19 Syrjinnén vastainen kasikirja 2003, 13.

11 Aaltonen ym. 2008, 20.

%12 HE 19/2014 vp, 57, 90.

313 Ks. esim. Koskinen ym. 2008, 199, jossa Koskinen toteaa, etti viittomakieli “kuuluu periaatteessa
sédnndksen soveltamisalaan, mutta tulee arvioitavaksi normaalisti vammaisuuden perusteella tapahtuvan



53

Kieleen perustuva syrjintd on yhté lailla yhdenvertaisuuslain mukaan kielletty syrjin-
tdperuste kuin vammaisuuskin, eiké kielia ole rajattu vain Suomen kansalliskieliin. Jos
tyGnantaja asettaa tyossa kielitaitovaatimuksen, sen on oltava perusteltu tyon asettamien
vaatimusten kannalta.** Esimerkiksi uutistenlukijan voidaan edellyttad osaavan puhua
hyvin suomea ja terveydenhuollon ammattilaisilta voidaan potilasturvallisuuteen perus-
tuen vaatia riittavaa suomen tai ruotsin kielen taitoa.*"

Perustuslain 17 8:n mukaan kieliryhmilla on oikeus kayttaa ja kehittd4d omaa kieltaan.
Vammaisuuden vuoksi tulkitsemis- ja k&&nndsapua tarvitsevien ja viittomakieltad kayt-
tavien oikeudet turvataan lailla. Tdmé& oikeus on taattu vammaisten henkildiden tulk-
kauspalveluista annetun lain (133/2010) 5 §:ss& kuulo-ndkdvammaiselle, kuulovammai-
selle ja puhevammaiselle henkil6lle, joka tarvitsee tulkkausta tydssé kaymiseen. Palve-
lua on saatavilla 6 8:n mukaan kuulondkdvammaiselle henkil6lle vahintadn 360 ja kuu-
lo- tai puhevammaisella henkil6lle vahintdan 180 tulkkaustuntia kalenterivuodessa. Va-
himmaistuntimaarat harvoin riittavat tydelaméssa olevalle vammaiselle henkilélle.

Kielioikeuksien turvaaminen vammaisille, jotka niitd tarvitsevat, on perusteltua mo-
niperusteisen syrjinnan ehkaisemiseksi. Niiden turvaaminen saattaa kuitenkin aiheuttaa
lisad kustannuksia tyonantajalle, jos laissa tarjotut vahimmaistuntimaarat eivat riita, ja
lisatulkkaustunteja ei mydnneta tai niita ei myonneta tarpeeksi. Koska tulkkauspalvelut
voivat olla kohtuullisten mukautusten muoto, tydnantaja voi Kieltaytya ansioituneimman
tyonhakijan palkkaamisesta tulkkauspalvelun jérjestamisvelvollisuuden takia vain, jos
niiden jarjestdminen osoittautuu kohtuuttomaksi.

On huomioitava, ettd esimerkiksi viittomakielen osaamisesta voi olla vammaiselle
tyontekijalle hyotyéd, jos han tekee ty6td, jossa han kohtaa paljon muita viittomakielen
kayttdjia tai tarvitsee kieltd muutoin tyéssaan. Tyodnantajan olisikin hyva huomioida se,
ettd vammaisen tyontekijalla voi vammasta johtuen olla erityista osaamista, jota hén voi
hyodyntaa. Vammaisuus ei aina ole pelkéstaan rasite.

3.8.3  Moniperusteinen syrjinta sukupuolen perusteella

Moniperusteinen syrjintd ei rajoitu vain yhdenvertaisuuslakiin, vaan sitd voi tapahtua
samanaikaisesti seké tasa-arvolain ettd yhdenvertaisuuslain perusteella. Sukupuoleen ja

syrjinnén tilanteissa.” Omasta mielestdni viittomakielté ei sellaisenaan voida katsoa kuuluvaksi vammai-
suuteen perustuvaan syrjintaan, vaan on kyse kahden eri syrjintédperusteen kytkeytymisesta yhteen ris-
tedvaksi syrjinndksi. Molempia syrjintaperusteita tulisi silti voida tarvittaessa arvioida erikseen tai kayttaa
hyvitysté korottavana seikkana.

314 Koskinen ym. 2008, 199.

%1% Markkanen — Tammisto 2005, 51.
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vammaisuuteen perustuva moniperusteinen syrjintd voi kohdistua joko vammaiseen
naiseen tai mieheen.

Tyopaikoilla naiset kohtaavat syrjintdd enemman kuin miehet. Tilastokeskuksen tyo-
olotutkimuksen mukaan kuusi prosenttia palkansaajista on havainnut naisiin sukupuolen
perusteella kohdistuvaa syrjintaa tyopaikalla, kun vastaava luku miehilla oli kaksi pro-
senttia.**® YK:n vammaisyleissopimuksen 6 artiklassa todetaan, ettd vammaisiin naisiin
ja tyttéihin kohdistuu moniperusteista syrjintdd. Euroopassa vammaisten miesten ja
naisten tydssakayntiin suhtaudutaan eri lailla: miehid kannustetaan tyohon, kun naisia
pikemminkin ohjataan passiivisuuteen. Usein tyon ajatellaan olevan vammaisille naisil-
le ajan tayttamista, kun miehille sen nahdaan olevan itsendisyyden tae.’

Vammaiset naiset kohtaavat syrjintdd sekd vammaisena etta naisena. Siksi heidat pi-
taisi ndhdd ryhmang, jolla on erityisid tarpeita niin vammaisina kuin naisina. Heidat
pitéisi nahda toimijoina, joilla on oikeus osallistua tydeldmaén yhteiskunnan taysivaltai-
sina jasenina.®*® Tyonantajien olisi hyva kiinnittdd huomiota erityisesti vammaisten
naisten asemaan tydpaikalla yhdenvertaisuuden toteutumiseksi.

Sukupuoleen ja vammaisuuteen perustuvan moniperusteisen syrjinnédn havainnollis-
tamiseksi tarkastelen uudemman kerran Rovaniemen hovioikeuden X:n syrjinnasta an-
tamaa ratkaisua. Tapauksessa ndkdvamman vuoksi tyohonotossa syrjityksi tullut X vaati
hyvitysta sekd yhdenvertaisuuslain etta tasa-arvolain perusteella. Tasa-arvolain mukais-
ta hyvitysta X vaati, koska katsoi tulleensa syrjityksi perhevapaittensa vuoksi.**°

Tuomioistuin hyvaksyi X:n vaatimuksen molempien lakien osalta, yhdenvertaisuus-
lain mukaisen hyvityksen taysiméaardisesti ja tasa-arvolain mukaisen hyvityksen 4 000
euroon asti. Arviointi eri lakien pohjalta oli itsendinen, vaikka kyse oli samasta tapah-
tumainkulusta, koska tasa-arvolain mukaisessa syrjinnassa oli kyse perhevapaiden vai-
kutuksesta, kun taas yhdenvertaisuuslain mukaisessa syrjinnassa oli kyse nakdvammasta
johtuvasta syrjinnasta.®

Vaikka tuomioistuin ei sitd daneen lausunut, tapauksessa oli kyse kumulatiivisesta
moniperusteisesta syrjinnasta. X:aa syrjittiin samassa tilanteessa kahdella eri perusteel-
la, sukupuolen ja vamman takia. Koska kyse oli eri perusteista, korvaus voitiin maarata
erikseen molempien lakien perusteella. Tama on perusteltua siitakin ndkokulmasta, etta
yhdenvertaisuuslain mukaista hyvitystd arvioitaessa voidaan ottaa huomioon, ettd se on
perustunut useampaan syrjintaperusteeseen. Olisi yhdenvertaisuuden kannalta epaloo-
gista, jos samaa ei voitaisi tehdd, jos syrjinta on perustunut kahteen eri lakiin. Koska

%16 Nuoret kokevat aiempaa enemman ikasyrjintaa tyossa. Tilastokeskus 15.5.2014.

%' Beleza 2003, 37.

%18 Kansalaisjarjest6jen raportti YK:n kaikkinaisen naisten syrjinnan poistamista koskevan yleissopimuk-
sen (CEDAW-sopimus) taytantddnpanosta Suomessa. Kesakuu 2008.

%19 Rovaniemen hovioikeuden tuomio Nro 483; Dnro S 13/536 (23.10.2014).

%20 Rovaniemen hovioikeuden tuomio Nro 483; Dnro S 13/536 (23.10.2014).
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Suomessa on hyvin vahén oikeuskéytantéa vammaisiin henkildihin kohdistuvasta syr-
jinnastd, ratkaisu on merkittava. Se antaa tyonantajille ennakkotapauksen siitd, miten
moniperusteista vammaisiin henkildihin kohdistuvaa syrjintéa arvioidaan tuomioistuin-
kaytannossa.

3.9 Laheissyrjinta

Yhdenvertaisuuslain 8 8:n mukaan syrjint4 on kielletty, perustuipa se henkilod itsedén
tai jotakuta toista koskevaan tosiseikkaan tai oletukseen. Syrjityn henkilon ei itse tarvit-
se omata syrjintaperusteluettelossa mainittua ominaisuutta, vaan epéedulliseen asemaan
voidaan asettaa my6s ominaisuuden omaavan henkilon laheinen. Tét4 kutsutaan laheis-
syrjinnaksi.®**

EUTI on kasitellyt laheissyrjintaa ratkaisussaan Coleman (C-303/06). Tapauksessa
oli kyse asianajosihteeriné tyoskennelleesta naisesta, jolle oli syntynyt vammainen lapsi.
Kun Coleman palasi &itiysloman jéalkeen tyopaikalle, tydnantaja ei antanut hanen palata
entiseen tydhonsa ja Colemania kohdeltiin muutenkin joustamattomammin kuin van-
hempia, joiden lapset eivat olleet vammaisia. Han ei esimerkiksi saanut vapaata lapsen
hoitoon, vaikka muut vanhemmat saivat, hanta uhkailtiin ja hdnen lapsestaan esitettiin
asiattomia kommentteja.>*?

Tuomioistuin tutki tapauksessa suoran syy-yhteyden syntymista valittdman syrjinnéan
tapauksessa. Se arvioi, riittddko syy-yhteyden syntymiseen se, ettd henkilo itse ei ole
vammainen, mutta joutuu syrjinnan kohteeksi, koska on vammaisen henkilén laheinen.
Tuomioistuin totesi, ettd valiton syrjintd ei edellytd, ettd henkild itse on vammainen.
Tarkoituksena ei néet ole suojata vain tiettyja henkiloluokkia, vaan ehkéistéa direktiivis-
s& mainittujen Kiellettyjen erotteluperusteiden kayttoa. Jos tydnantaja kohtelee tyonteki-
jaa, joka ei itse ole vammainen, huonommin kuin vertailukelpoisessa tilanteessa olevaa
tyontekijaa, ja on osoitettu, ettd syrjintda johtuu ensiksi mainitun tydntekijan lapsen
vammaisuudesta, kohtelu rikkoo valittéman syrjinnan kieltoa.’?® Lisaksi EUTI totesi,
etta hairintd, joka ei kohdistu vammaiseen henkil6on itseensd, vaan hanen laheiseensa,
on tyosyrjintadirektiivin mukaista hairintdd. Hairinnan tunnusmerkistd tayttyy samoilla
perusteilla kuin syrjinnankin.®*

Kohtuullisista mukautuksista tuomioistuin lausui, ettd jos mukautukset eivat koskisi
vain vammaisia henkilGitd, ne voisivat jaada vaille merkitysta tai osoittautua suhteetto-

%21 Yhdenvertaisuustoimikunnan mietintd 2009:4, 44-45.
%22 Coleman (C-303/05), kohdat 20 ja 26.

323 Coleman (C-303/05), kohta 56.

324 Coleman (C-303/05), kohta 58.
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miksi. Mukautusten tavoitteena on mahdollistaa vammaisten henkil6iden paasy tydela-
madn. Vaikka mukautukset on tarkoitettu vain vammaisille henkildille itselleen, se ei
tarkoita, etta yhdenvertainen kohtelu rajoittuu vain vammaisiin henkildihin.*?® Lausu-
masta voidaan paatelld, ettd kohtuulliset mukautukset ovat vain vammaisille henkildille
itselleen tarkoitettuja, mutta syrjinta kattaa laajemman henkilopiirin.

Koska tapauksessa vammaisen ja tyontekijan valilla oli hyvin laheinen suhde, epé-
selvaksi jaa, miten heikko suhde vammaisen ja tyontekijan riittad, jotta syrjinta saate-
taan katsoa suhteesta johtuvaksi.**® Yhdenvertaisuuslain kdyttdma termi “jotakuta tois-
ta” antaa olettaa, ettd soveltamisala on Suomen lainsaadannossa tarkoitettu melko laa-
jaksi, koska se voi viitata myos henkildon, jolla ei ole suhdetta syrjittyyn henkiloén. Se
on selkeésti laajempi késite kuin “ldheinen”. Syrjinnén ja aiheutuneen vahingon vélinen
syy-yhteys edellyttaa joka tapauksessa ainakin jonkinasteista suhdetta.

Coleman-tapauksen valossa selvdd on, ettd “joku toinen” voi olla lapsi. Samoin puo-
liso, vanhempi ja muut sukulaiset kuuluvat késitteen alaan. Yhdenvertaisuuslain esitdi-
den mukaisesti myds laheiset tydtoverit ja ystavat kuuluvat soveltamisalaan.®*’ Yksittai-
sissa tapauksissa ratkaisua tehtdessd painoarvoa taytynee antaa eniten tosiasialliselle
suhteelle syrjityn henkilon ja syrjinnan perusteena olevan ominaisuuden omaavan hen-
kilon valilla.

Laheissyrjinnan kielto sitoo tyonantajaa. Tydnantajan on otettava huomioon, etta
vammaisten henkil6iden itsensé lisdksi han ei saa kohdella vammaisuuden perusteella
epaedullisesti heidédn laheisidan. Kielto ei kuitenkaan tarkoita, ettd vammaisen henkilén
laheiselle olisi annettava erityiskohtelua muihin tyontekijoihin verrattuna. Jos tyonanta-
ja kohtelee tyontekijoita tasapuolisesti ja myontaa kaikille esimerkiksi joustoa tyajan
suhteen yhtélaisin perustein, syrjintdolettamaa ei synny. Vammaisen laheinen ei voi
vaatia kohtuullisia mukautuksia, kuten ty0ajan osa-aikaistamista, vaan mukautustoi-
menpiteet on varattu vain vammaisille henkildille itselleen.

3.10 Vastatoimien kielto

Vastatoimien Kiellolla tarkoitetaan menettelyd, jossa tyontekijaa kohdellaan epdsuo-
tuisasti tai hanelle aiheutetaan kielteisid seurauksia, koska hén on vedonnut laissa s&é-
dettyihin oikeuksiin tai velvollisuuksiin, osallistunut syrjintda koskevan asian selvitta-
miseen tai ryhtynyt muihin toimenpiteisiin yhdenvertaisuuden turvaamiseksi. (YVL 16

%25 Coleman (C-303/05), kohta 42.
%26 \Ventegodt Liisberg 2011, 101.
%27 HE 19/2014 vp, 68.
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8.) Vastatoimet eivét ole yhdenvertaisuuslaissa tarkoitettua syrjintdd, mutta niistd on
oikeus saada hyvitysta.3?

Saannos suojaa henkilod, joka on esimerkiksi ottanut yhteyttd yhdenvertaisuuslain
noudattamista valvoviin viranomaisiin tai vaatinut kohtuullisten mukautusten tekemista.
Samoin se suojaa vaikkapa tyotovereita, jotka ovat lupautuneet todistamaan syrjintaasi-
assa tai ottaneet yhteytta syrjittyja ryhmia edustaviin jarjestoihin.>?

TyOnantaja saattaa vastatoimena esimerkiksi heikentad tydehtoja tai tyotehtavia, ot-
taa pois vastuuta, sivuuttaa tyontekijdn avoimia paikkoja taytettdessd, valvoa tyosuori-
tusta tarkemmin tai jopa péattaa tyosopimuksen. Yhteista naille kaikille toimille on, etta
ne saattavat tyontekijan aiempaa huonompaan asemaan. Sen sijaan pelkka ilmapiirin
muutos ei tayta vastatoimen tunnusmerkistod.>** Myds muun kuin syrjintakieltoa rikko-
neen henkilon aloittamat vastatoimet ovat kiellettyja.**! Kielto koskee esimerkiksi tyon-
antajan edustajaa.>*

Kielletysta vastatoimesta on kyse esimerkiksi seuraavassa tapauksessa: Vammainen
tyontekija vaatii lain mukaisia kohtuullisia mukautuksia, joiden avulla hén pystyisi hoi-
tamaan héneltd vaaditut tyotehtdvat ilman ongelmia. Tydnantaja ei suostu tahan, vaan
siirtaa tyontekijan alempiin tehtéaviin.

%28 HE 19/2014 vp, 82.

329 HE 19/2014 vp, 83.

330 |_eppanen 2015, 46-47. Tydnantajan kaytds voidaan toisaalta katsoa my6s hairinnaksi, jos sill4 tarkoi-
tuksellisesti tai tosiasiassa loukataan vastatoimet aloittaneen tyontekijan arvoa ja luodaan uhkaava ja
vihamielinen ilmapiiri. Ks. Koskinen — Jarvinen 2004, 21.

31 HE 19/2014 vp, 83.

%32 K oskinen — Jarvinen 2004, 21.
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4 SEURAAMUKSET SYRJINTAKIELLON RIKKOMISESTA
TYONANTAJALLE

4.1 Hyvitys ja rangaistus

411 Yleistd

Jos tydnantaja on rikkonut syrjinnén kieltoa, tyontekijalla on kaytdssa useampia keino-
ja. Syrjintakiellon rikkomisen keskeisimmat seuraamukset ovat syrjivan menettelyn
kieltdminen, hyvitys, vahingonkorvaus ja rikosoikeudellinen rangaistus. Lisaksi syrjin-
takiellon vastaiset sopimusehdot ovat lainvastaisina tehottomia.***

Kéyn lapi yhdenvertaisuuslain mukaisen hyvitysjarjestelmén ja syrjivdn menettelyn
kieltamisen. Sivuan muihin lakeihin perustuvaa vahingonkorvausvastuuta. Sen lisaksi
esittelen syrjinnasta mahdollisesti seuraavan rikosoikeudellisen rangaistuksen, koska se
on syrjinnan ankarin rangaistusmuoto ja voi seurata hyvitysvelvollisuuden liséksi tai
siitd huolimatta. Rikosoikeudellista rangaistusta kasiteltdessa pohditaan erityisesti, kuka
syrjinnésta on vastuussa. Lopuksi kasittelen todistustaakkasaannoksia.

Yhdenvertaisuuslain korvausjérjestelmé ei riipu siitd, onko tyonantajan toimista ai-
heutunut vahinkoa, silld kyse ei ole vahingonkorvauksesta. Hyvityksen tavoitteena on
hyvittaa tyontekijaan kohdistunut loukkaus eli aineeton vahinko. Hyvityksen saaminen
ei estd korvauksen saamista sekd aineellisesta ettd aineettomasta vahingosta muiden
lakien perusteella. Loukattu tydntekija voi hyvityksen lisaksi vaatia esimerkiksi vahin-
gonkorvauslaissa tarkoitettua korvausta.®**

Syrjintadirektiivit maarittavat, ettd syrjinnan seuraamusten on oltava tehokkaita, oi-
keasuhtaisia ja varoittavia.*®*® Tama istuu hyvin suomalaiseen vahingonkorvausoikeu-
teen, jonka mukaan vahingoilla on seka preventiivinen, vahinkoja ehkaisevé vaikutus
etta reparatiivinen eli hyvittava vaikutus. Preventio esiintyy moraalia yllapitavélla tasol-
la, kun vahinkoon johtavaa kaytosta pidetddn paheksuttavana (yleispreventio). Preventio
rajoittaa myos yksittaisen henkilon toimia (erityispreventio). Reparaatio taas ilmenee,
kun vahingonkarsija saa yksittaistapauksessa korvauksen aiheutuneesta vahingosta.>*
Suomen vahingonkorvausoikeudessa korvaus lasketaan paasaannén mukaan tayden

korvauksen periaatetta noudattaen. Tavoitteena on korvata vahinko kokonaisuudessaan

%3 Yhdenvertaisuustoimikunnan valimietintd 2008, 39.
¥4 HE 19/2014 vp, 89-90.

¥ Typsyrjintadirektiivi 17 artikla.

% Stahlberg — Karhu 2013, 7-8.
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siten, ettd vahingonkarsija paésee asemaan, jossa olisi, jos vahinkoa ei olisi sattunut.
Korvaus ei saa olla liian suuri (rikastumiskielto) eika liian pieni. Téayden korvauksen
periaate toteuttaa oikeasuhtaisuuden vaatimusta. Pohjimmainen tarkoitus on jakaa hai-
talliset seuraukset vahingonkarsijan ja sen aiheuttajan kesken siten, ettd haitallisia seu-
rauksia ohjataan vahingonkarsijélta sen aiheuttajalle.®’

4.1.2  Yhdenvertaisuuslain mukainen hyvitys

Yhdenvertaisuuslaki antaa tyontekijalle oikeuden saada hyvitysta tyonantajalta, joka on
toiminnassaan syyllistynyt lain vastaiseen syrjintdan tai vastatoimien kohdistamiseen
(YVL 23 §). TyOnantaja vastaa edustajiensa toimista, mutta ei tyontekijoidensa teoista,
elleivat nama ole samalla ty6nantajan edustajia.>*® Tyonantajan edustajasta on saadetty
tydsopimuslain 1:19 §:ssé ja rikoslain 47:8 §:s54.%*° Tyésopimuslain mukainen edustaja
kuuluu tybnantajan organisaatioon ja johtaa ja valvoo tyota tyonantajan maarayksesta.
Kaytannossa se tarkoittaa esimiesasemassa olevia henkildita. >+

Jos ty6nantaja kayttda vuokratyévoimaa, hén voi joutua maksamaan hyvitystd, jos
han syrjii tai kohdistaa vastatoimia vuokratyontekijaan direktio-oikeutta kdyttdessaan.
Muutoin vastuussa on vuokratydyritys. Samoin vastuu jakautuu esimerkiksi tyoharjoit-
telupaikan ja oppilaitoksen seké tydnantajan ja ty6- ja elinkeinotoimiston valilla.>*! Jos
vuokratydyritys jattaa rekrytoimatta patevimman tyonhakijan vammaisuuden perusteel-
la, vastuu on yksin vuokratyoyrityksella.

Hyvitykseen oikeuttavat yhdenvertaisuuslain 8 §:ss& mainitut valiton ja valillinen
syrjinta, hairinta, ohje ja kasky syrjia sekd kohtuullisten mukautusten epaaminen.>*?
Tybdnantaja voi joutua vastuuseen héirinnasta vain, jos han ei ole puuttunut siihen yh-
denvertaisuuslain 14.2 §:n mukaisesti.*** Hyvitysoikeus ei riipu siita, milla perusteella
henkildad on syrjitty tai haneen on kohdistettu vastatoimia. TyOnantajan tahallisuutta tai
tuottamusta ei arvioida hyvityksen maksamisen yhteydessa, joten hyvitystd voi joutua
maksamaan niista riippumatta.>** Koska hyvitys on tekijan tuottamuksesta riippumaton,
se on harvinaisen ankara seuraamus tekijalleen. Hyvitysvastuu edellyttda, etta tyontekija

337 Stahlberg - Karhu 2013, 7, 397.

%38 Tyontekijan syrjiessd toista tydntekijaa korvausta voi kuitenkin hakea vahingonkorvauslain mukaan.
Leppanen 2015, 176.

%39 Rikoslain edustajakasitetta kasitellaan tarkemmin seuraavassa luvussa.

340 |_eppénen 2015, 176.

%1 HE 19/2014 vp, 89.

%42 Kohtuullisten mukautusten perusteella maksettavan hyvityksen osalta on huomattava, etta 31.12.2016
asti sovelletaan vield vanhan yhdenvertaisuuslain sadnnoksia. Yhdenvertaisuutta koskevan lainsaddannén
voimaanpanosta annetun lain (1347/2014) 4 8.

3 HE 19/2014 vp, 89.

¥4 HE 19/2014 vp, 89.
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on asetettu eri asemaan tietoisen péaatoksen tai toimenpiteen seurauksena, vaikka kyse
olisi laiminlydnnista.>*®

Hyvityksen on oltava oikeudenmukaisessa suhteessa teon vakavuuteen (YVL 24 8§).
Oikeasuhtaisuuden tulisi ohjata harkintaa, kun hyvityksen méaéraa arvioidaan. Vakavuu-
den arvioinnissa otetaan huomioon rikkomuksen laatu, laajuus ja kesto (YVL 24 8§).
Mité pidempéaan rikkomus jatkuu ja mita vakavampi se on, sitd suurempi hyvitys tyon-
antajan tulisi maksaa. Arvioinnin tulisi olla objektiivista. Huomiota voidaan kiinnittaa
tyontekijalle aiheutuneiden seurausten laatuun, tyonantajan tietoisuuteen ja syrjintape-
rusteiden maaraan. Jos tydnantajan tarkoituksena ei ole ollut syrjid ketéén, se voi alentaa
hyvityksen maaraa.>*

Hyvitysta voidaan kohtuullistaa tai se voidaan jattdd maaraamattd, jos se osoittautuu
kohtuuttomaksi. Kohtuuttomuutta arvioitaessa otetaan huomioon erityisesti se, jos syr-
jintaéan syyllistynyt tydnantaja on pyrkinyt estdimaén tai poistamaan menettelyn vaiku-
tukset, seka hanen taloudellinen asemansa. (YVL 24 8) Muutkin merkitykselliset seikat
voidaan ottaa huomioon. Arvioinnin tulisi perustua kokonaisharkintaan. Lain esitdissa
mainitaan, ettd hyvitys saattaa olla kohtuuton seuraus esimerkiksi matalalla liikevaih-
dolla toimivalle pienyrittdjalle, jolloin hyvitystd voidaan kohtuullistaa tai tarvittaessa
jattaa maaraamatta. Samoin on, jos tydnantaja on korjannut menettelynsa seuraukset.*’

Hyvitysta on vaadittava kahden vuoden kuluessa syrjivésté tai vastatoimien kiellon
vastaisesta menettelystd. Poikkeuksena ovat tydhdnottotilanteet, joissa vaatimus on esi-
tettdva vuoden kuluessa siitd, kun tieto valintapaatoksesta on tullut syrjaytetyn tyénha-
kijan tietoon. (YVL 26 8)

Tyo6honottotilanteiden lyhyempi kanneaika johtuu siitd, ettd ndissé tapauksissa syrjin-
td on aiheellista kasitellda mahdollisimman pian tyontekijan valinnan jalkeen. Lisaksi
suojataan tydnhakijoiden yksityisyyttd, koska tyénantajan tulee sailyttaa tyonhakijoiden
tiedot kanneajan verran.3

Vuoden kanneaika ei koske sisaisid siirtoja tai tyontekijan tehtavien uudelleenja-
koa.3*? Naissa tapauksissa sovelletaan paasaannén mukaista kahden vuoden kanneaikaa.
Kahden vuoden ajassa syrjitylla on hyvin aikaa turvautua ensisijaisiin oikeusturvakei-
noihin, kuten asian selvittelyyn luottamusmiesten tai tydsuojeluvaltuutetun avulla. Tar-
vittaessa han voi ottaa yhteytta tydsuojeluviranomaisiin.®*°

% |_eppanen 2015, 178.

8 HE 19/2014 vp, 90.

7T HE 19/2014 vp, 91.

%8 Ongelmia saattaa aiheutua siita, ettd kanneaika alkaa vasta, kun tydnhakija on saanut tiedon valinnasta.
Jos tydnantaja ei lahetd tyontekijoille tietoa, kanneaika ei ala valttamatta kulua ollenkaan. Tuomioistuin
voi tosin katsoa kanteen vanhentuneeksi, jos se nostetaan useamman vuoden kuluttua. Silti tydnantajan
olisi perusteltua lahettaa tieto valintapaatoksesta mahdollisimman nopeasti kaikille tydnhakijoille. Leppa-
nen 2015, 202.

9 HE 19/2014 vp, 92.

%50 |_eppénen 2015, 201.
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Vaélittdman syrjinnan ja hairinnan tapauksissa kanneaika alkaa kéytanndssa silloin,
kun tyontekijaa on kohdeltu loukkaavasti tai epasuotuisasti. Valillisen syrjinnan kanne-
aika alkaa, kun henkil6 on joutunut muita epéedullisempaan asemaan. Jos tyonantaja ei
velvollisuuksiensa mukaisesti puutu hairintaan, kanneaika alkaa siitd, kun tyénantaja on
saanut tiedon hairinnastd. Jos menettely on jatkuvaa, vaatimus on esitettdva kahden
vuoden kuluessa menettelyn paattymisesta.®** Nain on esimerkiksi, jos tydnantaja jatku-
vasti maksaa vammaiselle tyontekijalle muita huonompaa palkkaa. Kanneaika alkaa
silloin kulua vasta, kun tydnantaja maksaa huonompaa palkkaa viimeisen kerran.32

Yhdenvertaisuuslain mukainen hyvitys ei estd korvauksen saamista muiden lakien
mukaan (YVL 23 8). Korvauksen saaminen on mahdollista yhdenvertaisuuslain ohella
esimerkiksi tydsopimus-, tasa-arvo, yhteistoiminta- ja vahingonkorvauslakien mukaises-
ti.3%% Myds tyoehtosopimuksissa voi olla korvaussaannoksia, joiden perusteella tyonte-
kijalla on oikeus hakea korvausta tuomioistuimessa.***

Hyvityksen maaréa arvioitaessa huomioidaan samasta teosta muun lain nojalla tuo-
mittu tai maksettavaksi maaratty korvaus (YVL 24 §)*°. Muut korvaukset otetaan huo-
mioon vain siltd osin, kun niitd on tuomittu tyontekijaian kohdistuneen loukkauksen pe-
rusteella. Siten esimerkiksi aineellisesta esine- tai henkilévahingosta saatua korvausta ei
oteta huomioon. Oikeusvarmuuden takaamiseksi yhdenvertaisuuslain ja tasa-arvolain
hyvitysten tulisi samantapaisissa tapauksissa olla suunnilleen samansuuruisia.**®

Korvauksia sovitetaan yhteen, jos niitd vaaditaan eri lakien perusteella. Tavoitteena
on, ettd seuraamukset olisivat oikeassa suhteessa teon vakavuuteen, eika korvauskantei-
den nostamisjarjestys vaikuttaisi samasta teosta tuomittavan korvauksen kokonaismaa-
raan. Jos kanteita nostetaan usean lain perusteella, vahennetaan jo tuomittu korvaus tay-
simaaraisena toisen lain nojalla maarattavasta korvauksesta.>’

Kéytannossé yhteensovittamisessa saattaa ilmeta ongelmia. Esimerkiksi tydsopimus-
lain mukainen korvaus maéaaratadn yleensa kokonaiskorvauksena, jolloin ei eroteta ai-
neellisen ja aineettoman korvauksen osaa. Jos tyontekija myohemmin vaatii korvausta
yhdenvertaisuuslain nojalla, voi olla vaikea arvioida, mika osuus yhdenvertaisuuslain

%1 HE 19/2014 vp, 92.

%2 Ks. Leppanen 2015, 201.

%3 HE 19/2014 vp, 90. Tyénantajan yhdenvertaisuuslain vastainen toiminta voi tuoda tyéntekijalle oi-
keuden hakea korvausta syrjinnasta aiheutuneesta taloudellisesta vahingosta TSL 12:1 tai 2 8:n perusteel-
la, jos tyGnantaja tahallisesti tai huolimattomuudesta rikkoo tydsuhteesta tai tydsopimuslaista johtuvia
velvollisuuksiaan tai paattaa tydsopimuksen perusteettomasti. Vahingonkorvauslain 5 luvussa taas sdéde-
t&an oikeudesta korvaukseen henkild- ja esinevahingosta seké kérsimyskorvauksesta. Tasa-arvolain 11
8:n hyvitys koskee sukupuolisyrjinnankiellon rikkomista ja yhteistoimintalain 62 §:n hyvitys laittomia
irtisanomisia, lomauttamisia ja osa-aikaistamisia.

% |_eppénen 2015, 183.

%5 Hyvitykselle ei voi EUTI:n kdytdnndn mukaan asettaa laissa enimmaisméaaraé. Ks. Draechmpaehl C-
180/95, kappale 43.

% HE 19/2014 vp, 90.

%7 eppénen 2015, 190-191.
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nojalla maksettavaksi maarattavastd hyvityksestd on jo tydsopimuslain korvauksella
katettu. Painvastaisessa tilanteessa korvausmaaran arvioiminen on helpompaa.®

Kahden eri lain mukaisen korvauksen yhteensovittamisesta oli kysymys jo aiemmin
késitellyssd Rovaniemen hovioikeuden tuomiossa 23.10.2014. Tapauksessa nédkdvam-
mainen X vaati yhdenvertaisuuslain perusteella 15 000 euroa ja tasa-arvolain perusteella
15 000 euroa hyvitystd. Vaikka oli kyse samasta tapahtumainkulusta, tuomioistuin arvi-
oi syrjintda itsendisesti seka yhdenvertaisuuslain etta tasa-arvolain perusteella. Yhden-
vertaisuuslain mukaisessa syrjinnassa oli néet kyse nakévamman vaikutuksesta tyo-
hénottotilanteessa ja tasa-arvolain mukaisessa syrjinnassé perhevapaista.

Yhdenvertaisuuslain mukaisen hyvityksen maaraa arvioidessaan tuomioistuin totesi,
ettd tyonantajan menettely oli ollut selkedsti huolimatonta muun muassa siksi, etta X:n
nakdvamman laatua ei ollut selvitetty milldéan tavalla, kuten ei mydskaan X:n mahdolli-
suutta tydskennellda kohtuullisten mukautusten avulla. Hyvityksen méaraa korottavina
tekijoind huomioitiin lisaksi muun muassa X:n suhteellisen pitka tyoura, se ettd X ei
ollut ty6llistynyt hoitovapaansa jalkeen, seké se ettd X oli tarjoutunut tydkokeiluun tai
tyokyvyn arvioimiseen, jotta tyonantaja pystyisi arvioimaan ndkdvamman vaikutusta
tyoskentelyyn, mutta tyonantaja ei ollut suostunut tahan. Niinpé tuomioistuin hyvaksyi
yhdenvertaisuuslain nojalla vaaditun hyvityksen kokonaisuudessaan.3®

Tasa-arvolain hyvityksestd tuomioistuin totesi, ettd samat seikat, jotka oli esitetty
yhdenvertaisuuslain hyvityksen perusteina, koskivat myds tasa-arvolain hyvitystd. Me-
nettely katsottiin kielletyksi syrjinnaksi, mutta hyvitysta maarattiin vain 4 00 euroa.**

Vaikka se ei tuomiosta suoraan ilmenek&én, tuomioistuin otti ilmeisesti tasa-arvolain
mukaista hyvitysta madratessdan huomioon yhdenvertaisuuslain nojalla tuomitun hyvi-
tyksen tasa-arvolain hyvitysta pienentavana seikkana. Talla pyrittiin siihen, ettd samasta
tapahtumainkulusta maksetaan korvaus teon vakavuuden mukaisesti. Se on rikastumis-
kiellon mukaista: hyvityksen tarkoituksena on korvata tapahtunut oikeudenloukkaus, ei
maksaa ylisuuria korvauksia.

Vaikka kyse oli samasta tapahtumainkulusta, kasilla oli kaksi eri syrjintdperustetta:
syrjintd vammaisuuden perusteella ja syrjinta sukupuolen perusteella. Korvausta olisi
voinut korottaa, jos olisi ollut kyse kahdesta yhdenvertaisuuslain syrjintaperusteesta.
Siksi olisi epaloogista, jos hyvitys myodnnettéisiin vain yhdenvertaisuuslain perusteella,
kun syrjintaperusteista sdadetadan kahdessa eri laissa. Tasa-arvolain mukaista syrjintaa ei
néet voi katsoa yhdenvertaisuuslain hyvityksen maaraa korottavaksi tekijaksi. Siksi syr-
jintaperusteiden vaikutusta on arvioitava molempien lakien perusteella erikseen.

%8 Samantapaisia yhteensovittamisongelmia voi tulla esimerkiksi vahingonkorvauslain mukaista korvaus-
ta méarattéessa. Leppanen 2015, 191.

%9 Rovaniemen hovioikeuden tuomio Nro 483; Dnro S 13/536 (23.10.2014).

%0 Rovaniemen hovioikeuden tuomio Nro 483; Dnro S 13/536 (23.10.2014).

%1 Rovaniemen hovioikeuden tuomio Nro 483; Dnro S 13/536 (23.10.2014).
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4.1.3  Syrjivat ehdot

Ty6nantajan on pidettava huolta siita, etta yrityksen saannot eivét ole syrjivié tai vasta-
toimien vastaisia. Syrjivét tai vastatoimien vastaiset séannét ja sopimusehdot ovat yh-
denvertaisuuslain 25 §:n mukaan mitattémid. Tuomioistuin voi tarvittaessa muuttaa so-
pimusta tai maarata sen raukeamaan, jos sopimusta ei ole kohtuullista jattdd voimaan
ehdon huomioon ottamatta jattdmisen vuoksi (YVL 25 8§).

Mitattdmyys ei kuitenkaan vaadi tuomioistuimen tuomiota. S&&nnét samoin kuin so-
pimusehdot ovat mitattémia suoraan lain nojalla.*®* Tuomioistuimen muutostoimivalta
koskee vain sopimuksia. Sen sijaan yrityksen saantgja tuomioistuin ei edes voi muut-
taa.363

Kun ehto on julistettu syrjivéksi, on noudatettava ehdon sijasta niita ehtoja, joita so-
velletaan edullisemmin kohdeltuun verrokkiin tai hypoteettisessa vertailutilanteessa
olevaan henkiléon. Syrjivan kohtelun vaikutukset voidaan poistaa taannehtivasti siita
hetkesta lahtien, kun syrjinta alkoi.*®*

Jos sopimusehdossa on kyse valittomasta syrjinnasta, ristiriita on yleensa suoraan lu-
ettavissa ehdosta, eika sen syrjivyys aiheuta ongelmaa. Sen sijaan valillisen syrjinnén
ollessa kyseessé edellytetddn, ettd ndenndisesti puolueeton sopimusmadrays asettaa
tyontekijan vertailukelpoisessa tilanteessa olevaan tyontekijaan nahden epaedullisem-
paan asemaan syrjintaperusteen vuoksi. Talldin syrjivyys ilmenee vasta, kun havainnoi-
daan sopimusmaarayksen vaikutuksia ja esimerkiksi vammainen tyontekijé joutuu tosi-
asiassa tekemaan ty6ta muihin verrattuna huonommissa oloissa.®°

Koko sopimusta ei katsota mitattdémaksi syrjivien ehtojen perusteella, vaan vain ne
ehdot, jotka ovat syrjintaa tai vastatoimia koskevien saanndsten vastaisia.>*® Esimerkiksi
tyosopimuksessa oleva ehto, jonka mukaan vammainen tyontekija ei saa osallistua
tyénantajan jarjestamiin koulutuksiin, vaikka muut tyontekijat osallistuvat niihin, on
syrjivana mitaton, eika sita saa soveltaa.

Yrityksen saannot kattavat yhtiojarjestyksen, elakesddnnét ja muut vastaavat saannot,
jotka on vahvistettu yhtidssa noudatettaviksi. Tyonantaja ei myoskaan saa soveltaa tyo-
ehtosopimuksen maaraysta, jos se on syrjintékiellon kanssa ristiriidassa, vaan hanen on
sovellettava ehtoa, jota sovelletaan verrokkiasemassa oleviin muihin tyéntekijoihin.’

%2 Ahtela ym. 2006, 314.

%3 HE 19/2014 vp, 92. Syrjivien ehtojen mitattdmyytta koskevat saannokset yhdenvertaisuuslaissa ovat
erityissadnnoksia suhteessa oikeustoimilain (228/1929) kohtuuttomia sopimusehtoja koskevaan 36 §:4an.
Ks. Engblom 2012, 107.

%4 Ahtela ym. 2006, 316.

%5 Ks. Ahtela ym. 2006, 315.

%% HE 19/2014 vp, 91.

%7 HE 19/2014 vp, 91.
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Syrjivien ehtojen mitattdméksi julistamista voi vaatia vain se, joka katsoo joutuneen-
sa syrjityksi tai vastatoimien kohteeksi (YVL 26 8). Kanneaika syrjivia ehtoja koskevan
vaatimuksen osalta on sama kuin syrjinnalla paasadnnén mukaan eli kaksi vuotta syrji-
vasta tai vastatoimien kiellon vastaisesta menettelystd (YVL 26 §). Useimmiten sopi-
musehdon lainvastaisuus tulee arvioitavaksi tyontekijan syrjintdkannetta tutkittaessa.
Se, taytyyk6 sopimusta muuttaa tai maarata raukeamaan arvioidaan sopimuskokonai-
suuden kannalta, eiké vain kyseisen ehdon nédkékulmasta. Tydnantaja itse ei voi ilman
tuomioistuinkasittelya jattda esimerkiksi tyéehtosopimuksesta soveltamatta muita kuin
syrjivia ehtoja, vaikka muiden ehtojen soveltaminen tuntuisi kohtuuttomalta.®

414  Rikosoikeudelliset seuraamukset

Mikali tyosyrjintdasia etenee rikoskasittelyyn, vallitsevat tavanomaiset rikosoikeuden-
kaynnin periaatteet. Tavoitteena on selvittda, onko epadilty tyonantaja syyllistynyt rikok-
seen ja maarittaa tarvittaessa rangaistus. Syyttomyysolettaman mukaisesti tyonantajaa
pidetddn syyttémana siihen asti, kunnes syyllisyys on naytetty toteen. Syytteen nostaa
virallinen syyttaja, jos on olemassa todennakoisia syita epaillyn syyllisyyden tueksi.*®°
Rikoslain 47:3 8:n mukaan seurauksena tydsyrjinnasta on sakkoa tai enintdén kuusi
kuukautta vankeutta. Rikoslain yleisen syrjintasdanndksen mukaan syrjinnésta seuraa
sama rangaistus kuin tydsyrjinnéstad (RL 11:11 8). Sen sijaan kiskonnantapaisesta tyo-
syrjinnédsta tuomitaan sakkoa tai enintddn kaksi vuotta vankeutta. Kiskonnantapaisen
tyosyrjinndn rangaistusasteikko on syysta ankarampi kuin tydsyrjinnan, koska se 0soit-
taa, ettd on moitittavampaa kéyttaa tietoisesti hyvaksi tyontekijan heikompaa asemaa
tydsopimusta solmittaessa.>’® Tyosyrjintarikoksen vanhenemisaika on kaksi vuotta ja
kiskonnantapaisen tyosyrjintarikoksen viisi vuotta rikoksen tekopaivasta (RL 8:1-2 8).
Tavallisesta tyosyrjintarikoksesta ei voi tuomita oikeushenkil6d, mutta kiskonnanta-
paisesta tyosyrjinndstd oikeushenkildlle voi seurata rangaistuksena yhteisésakko (RL
9:1 8). Yhteistsakon alaraja on 850 euroa ja ylaraja 859 000 euroa (RL 9:5 §).
Tyosyrjija voi olla tydnantaja tai taman edustaja ja syrjinnan kohteena tyontekija (RL
47:3 8). Rikoksen kohteena olevan tyontekijén tulee olla tydsuhteessa taikka virka- tai
siihen rinnastettavassa julkisoikeudellisessa palvelussuhteessa tydnantajaan (RL 47:8
§). Saannds koskee myos lomautettuja ja perhevapaalla olevia tydntekijoita.>” Tydnan-
taja on vastavuoroisesti edelld mainitussa olevassa suhteessa oleva tyon teettdja tai se,

%8 |_eppanen 2015, 199-200.

%9 Nieminen 2005, 208.

370 K oskinen ym. 2008, 240.

31 HE 94/1993 vp, yksityiskohtaiset perustelut 47:8 §.
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joka tosiasiallisesti kayttaa tyonantajalle kuuluvaa péatosvaltaa (RL 47: 8 8). Jalkim-
mainen Kkattaa tilanteet, joissa vuokratyovoiman kayttajayritys kéyttad vuokratyonteki-
joihin tyonantajalle kuuluvaa paatosvaltaa seka tydharjoittelun tai vastaavan jarjestajan
direktio-oikeuden kayton."

Rikoksen tekijana voi olla my6s tyonantajan edustaja. Edustaja voi olla tydnantajana
olevan oikeushenkilon lakimaarédisen tai muun péaattavan elimen jasen (RL 47: 8 8).
Tama kattaa muun muassa osakeyhtion hallituksen jasenet. Edustaja voi olla myos se,
joka ty6nantajan sijasta johtaa ja valvoo tyota (RL 47: 8 8). Merkittdvin vastuuaseman
tunnusmerkki on jonkinlainen esimiesasema, joka ratkaistaan tosiasiallisten tehtavien ja
paatantavallan avulla. Pelkka ammattinimike ei ratkaise asiaa.*"®

Vastuun kohdentuminen tydsyrjintatapauksissa arvioidaan rikoslain 7 8:n mukaan.
Rangaistukseen tuomitaan se, jonka velvollisuuksien vastainen teko tai laiminlyonti on.
Arvioinnissa otetaan huomioon asianomaisen asema, hanen toimivaltuuksiensa ja tehté-
viensé laajuus ja laatu sekd hanen osuutensa lainvastaisen tilan syntyyn ja jatkumiseen.

Esimiesten velvollisuudet maéritellaan yleensé tydnantajaorganisaation sisaisilla jar-
jestelyillé ja vastuukin maaraytyy yleensé niiden mukaan esimerkiksi esimiesten tyso-
pimusten tai vakiintuneiden kaytantdjen perusteella. Ylempi taho vapautuu vastuusta
ainoastaan silloin, kun han on siirtanyt tehtavia henkilélle, joka pystyy niisté toimival-
tuuksiensa ja kykyjenséd perusteella huolehtimaan asianmukaisesti. Jos tehtévia ei ole
maaratty kenellekaan, vastuu on silla esimiehella, jonka oli maara jakaa tehtavat.™

Toimivaltuuksien ja tehtdvien laadulla tarkoitetaan tehtavien sisaltod ja esimerkiksi
sitd, milla tasolla esimies toimii johtoportaan hierarkiassa. Laajuudella taas viitataan
esimiehen asemaan alijohdossa tai ylemmassa johdossa eli esimerkiksi siihen, miten
itsendisesti han kykenee tekemaan paatoksia tai millainen budjetti hanelle on asetettu.®”

Tietoisuus epakohdasta aiheuttaa asianomaiselle toimintavelvollisuuden. Vastuu syn-
tyy, vaikka lainvastaisuus johtuisi jonkun muun esimiehen laiminlydnnista. Henkilén on
ainakin ilmoitettava asiasta esimiehelleen, jos han ei voi toimivaltuuksiensa rajoissa
puuttua asiaan. Vastuu ei rajoitu aina vain yhteen henkil6on, vaan rikoksesta voidaan
tuomita kaikki ne, jotka ovat vaikuttaneet lainvastaisen tilan syntyyn tai jatkumiseen.>"®

372 |_eppanen 2015, 195-196.

373 HE 94/1993 vp, yksityiskohtaiset perustelut 47:8 §.
" HE 94/1993 vp, yksityiskohtaiset perustelut 47:7 §.
375 HE 94/1993 vp, yksityiskohtaiset perustelut 47:7 §.
376 HE 94/1993 vp, yksityiskohtaiset perustelut 47:7 §.
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415 Todistustaakka

Yhdenvertaisuuslain mukaiseen hyvityskanteeseen sovelletaan jaettua todistustaakkaa.
Sen, joka kokee tulleensa syrjityksi, on osoitettava perusteet vaitteelleen (YVL 28 8§).
Riittavaa on, ettd vammainen tydntekijé esittad objektiivisia tosiseikkoja, joiden avulla
voidaan olettaa syrjinnan olevan kyseessa.*’” Hanen ei tarvitse esittad taytta nayttoa
syrjinnasta.®”® Nain syntyy syrjintaolettama.>”® Tyontekijan on naytettava esimerkiksi,
ettd hanen kohtelunsa perustuu kiellettyyn syrjintaperusteeseen.®*® Tyonhakija on vel-
voitettu nayttamaan, etta han oli ansioituneempi.®®*

Jos vammainen tyontekija katsoo, ettd hantd on syrjitty kohtuullisten mukautusten
epaamisen vuoksi, han voi pyytaa tyonantajalta kirjallisen selvityksen mukautusten epa-
amisen perusteista tyonantajalta (YVL 15 8). TyOnantajan tulee huomata, ettd vammai-
nen henkild voi kéayttad selvitysta apunaan syrjinnan osoittamisessa. Siksi selvitys on
syyté laatia huolella. Muissa tapauksissa tyonantajalla ei ole selvitysvelvollisuutta yh-
denvertaisuuslain nojalla.*®?

Jos vastapuoli haluaa kumota syrjintdolettaman, hénen on osoitettava, ettd syrjinté-
kieltoa ei ole rikottu (YVL 28 8). Tydnantajan voi osoittaa, ettd menettely johtui hyvék-
syttavasta seikasta, kuten positiivisesta erityiskohtelusta.*®® Han voi my®s osoittaa, etta
kyse ei ole vertailukelpoisesta tilanteesta.*®*

Vastanayttd vaihtelee tilannekohtaisesti sen mukaan, mitd nayttéa kantajana oleva
tyontekija on esittanyt. Tyonantajalle on hyddyksi, mitd paremman dokumentaation hén
on laatinut. Feryn-ratkaisussa (C-54/07) EUTI Katsoi, ettd jo tydnantajan lausumat, joi-
den mukaan hén ei ota palvelukseensa tiettya etnista alkuperaa olevia tyontekijoité, riit-
tavat luomaan olettaman valittdmasta syrjinnasta tydhonotossa. Syrjintdolettama voi siis
syntya pelkéstaan lausumien perusteella. Tydnantajan on tdman jalkeen esitettava vasta-
naytto siitd, ettei yhdenvertaisen kohtelun periaatetta ole loukattu esimerkiksi osoitta-
malla, ettd todellinen tyshonottokaytanto ei vastaa lausumia.*®®

77 Engblom 2006, 22.

8 HE 19/2014 s. 93.

37 Nieminen 2005, 194.

%80 Sen lisaksi, etta tydntekijan on osoitettava, ett4 hanen erilainen kohtelunsa on perustunut kiellettyyn
syrjintaperusteeseen, myos muita seikkoja on naytettava toteen. Esimerkiksi valiton syrjinta edellyttda sen
toteenndyttdmistd, ettd tyontekijaéd on kohdeltu epasuotuisammin kuin toista tydntekijaa vertailukelpoises-
sa tilanteessa.

%L Nuutila — Melander 2009, 1275.

%82 Sen sijaan tasa-arvolain 10 §:n mukaan tydantajan on annettava selvitys sille, joka katsoo joutuneensa
syrjityksi tyota hakiessaan, tydssa ollessaan ja tydsuhdetta paatettaessa. Selvitysvelvollisuus voi perustua
myds oikeudenkaymiskaareen.

%83 Engblom 2006, 22.

%84 |_eppénen 2015, 207.

%3 Feryn (C-54/07), kappaleet 28, 31-32.
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TyOnantaja on saattanut vaikkapa irtisanoa useamman vammaisen tyontekijan talou-
dellisista ja tuotannollisista syistd. Nama esittavat, ettd irtisanominen on laiton ja tyon-
antaja on lausunut vahattelevia kommentteja vammaisista tyontekijoista. Vastandyttona
tyGnantaja voi esittdd, ettd hdnen palvelukseensa on jaanyt edelleen huomattava maéara
vammaisia tyontekijoitd ja han on irtisanonut vammaisia ja vammattomia henkildita
samassa suhteessa.

Jaettua todistustaakkaa ei sovelleta rikosoikeudenkaynnissd. Rikosoikeudellisten pe-
riaatteiden mukaan todistustaakka on syyttdjalla, eika missédén vaiheessa vastaajalla eli
tydnantajalla.®® Tydnantajaa pidetaan syyttdmana kunnes syyllisyys on laillisesti nay-
tetty toteen (syyttémyysolettama).®®” Syyttajan on esimerkiksi naytettdva toteen, ettd
ansioituneempi osapuoli on syrjaytetty yhdenvertaisuuslain vastaisesti.®®® Syrjintaolet-
taman syntymiseksi vaadittava néytto ei riita rikosoikeudelliseen vastuuseen saattami-
seen.®

4.2 Valvovat viranomaiset

421 VYleista

Yhdenvertaisuusdirektiiveissa jasenvaltiot velvoitetaan perustamaan syrjintékieltoa val-
vova toimielin. Elimen tulee valvoa yhdenvertaisuuden toteutumista ja syrjinnan kiellon
noudattamista seka edistaa syrjimattomyyttad. Sen on myds tarvittaessa voitava avustaa
syrjintaa kokeneita henkilita.>*

Yhdenvertaisuuslain noudattamista valvovat Suomessa yhdenvertaisuusvaltuutettu,
yhdenvertaisuus- ja tasa-arvolautakunta seka tyosuojeluviranomaiset (YVL 18 8). Li-
séksi yleisissa tuomioistuimissa voidaan kasitella syrjintaan liittyvia asioita ja tyotuo-
mioistuimet hoitavat tyo- ja virkaehtosopimusten tulkinta- ja rikkomuskanteiden tutkin-
taa.391

Uuden yhdenvertaisuuslain myo6ta aiemman lain mukaisen véhemmistévaltuutetun
tehtdva korvattiin yhdenvertaisuusvaltuutetun viralla. Uudella valtuutetulla on valta
valvoa koko lain soveltamisalaa, eika enda pelkastaan etnista alkuperéa koskevaa syrjin-
tadd. Yhdenvertaisuusvaltuutetun ja tydsuojeluviranomaisen toimivalta kattaa kaikki lain

%8 Nuutila — Melander 2009, 1275.
%87 Nieminen 2005, 195.

%88 Nuutila — Melander 2009, 1275.
%89 _eppénen 2015, 210.

3% Ahtela ym. 2006, s. 277-278.
%1 Ahtela ym. 2006, s. 302.
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syrjintaperusteet.®®? Nain uusi laki ei enaé erottele etniseen alkuperaan perustuvaa syr-
jintad ja muuta syrjintaa toisistaan.®*® Yksittaistapauksissa valvontaa hoitaa vanhan lain
tapaan tyosuojeluviranomainen.®**

Valvovien viranomaisten toimivallasta saddetadn tarkemmin yhdenvertaisuuslain li-
séksi muissa laeissa. Tyodsuojeluviranomaisten toimivaltaa sdéntelee laki tydsuojelun
valvonnasta ja tydpaikan tydsuojeluyhteistoiminnasta (44/2006, tydsuojelun valvontala-
ki). Yhdenvertaisuusvaltuutetun tehtavista puolestaan sdédetdéan laissa yhdenvertaisuus-
valtuutetusta (1326/2014) ja yhdenvertaisuus- ja tasa-arvolautakunnasta laissa yhden-
vertaisuus- ja tasa-arvolautakunnasta (1327/2014).

Késittelen t&ssd alaluvussa valvovien viranomaisten tehtavia lyhyesti siltd osin kuin
silld on merkitystd vammaisiin liittyvissd tyosyrjintatapauksissa. Tarkoituksena ei ole
antaa kattavaa kuvaa kaikista valvontaviranomaisten tehtdvistd. Koska tyoelamaa kos-
kevissa yksittaisissa syrjintatapauksissa tydsuojeluviranomaiset ovat kaytdnndssa ainoa
toimivaltainen viranomainen,®*® keskityn kuvaamaan heidan toimivaltaansa. Kasittelen
muiden viranomaisten toimivaltaa siltd osin kuin se on aiheen kannalta merkityksellista.

4.2.2  Tyosuojeluviranomaiset

Tyodsuojeluviranomaisten toimivaltaa sadntelee yhdenvertaisuuslain 22 §. He valvovat
yhdenvertaisuuslain noudattamista tyoelamassa.>*® Viranomaisten toimivalta kattaa tyo-
suhteen ja muun vastaavan toiminnan sekd tyohonoton. Vastaava toiminta tarkoittaa
esimerkiksi tydharjoittelijan tai kuntouttavaan ty6toimintaan osallistuvien toita. >’ Tyo-
syrjintavalitusten pohjalta tyésuojeluviranomaiset ryhtyvat valituksen vaatimiin toimiin
seka kertovat yhdenvertaisuusvaltuutetun tehtavasta auttaa syrjinnan uhreja (YVL 22 8).

Myos tydnantajan yhdenvertaisuuden edistamisvelvollisuuden valvonta kuuluu tyo-
suojeluviranomaisille. Ty6nantajan on kyettdva yksiléimaan tydsuojeluviranomaiselle
tekemansé yhdenvertaisuuden edistdmistoimet, jotta han voi osoittaa tayttaneensa suun-
nitteluvelvoitteen.>®

Tyodsuojeluviranomaisella on laaja tiedonsaanti- ja tarkastusoikeus
teuttamiseksi han voi tydsuojelun valvontalain 2:4 8:n mukaan muun muassa vierailla

399 valvonnan to-

%92 HE 19/2014 vp, 1.

%93 \7anhan lain erottelu perustui siihen, etta syrjintadirektiivin ja tydsyrjintadirektiivin valilla on kyseinen
erottelu. Ks. vanhan lain osalta Ahtela ym. 2006, s. 291-293.

%4 HE 19/2014 vp, 1.

%% |_eppénen 2015, 211.

%% Ahtela 2006, 298.

%" HE 19/2014 vp, 88.

%% HE 19/2014 vp, 88.

%9 Tyssuojelun valvontalain 2:5 §.



69

tyopaikalla, keskustella tyontekijoiden kanssa, saada nahtavéakseen ne relevantit kirjalli-
set asiakirjat, joita tyonantajalla on oltava hallussaan sekd saada tyonantajalta tieto
muistakin toimintansa kannalta olennaisista seikoista.

Lisaksi 2:8 §:n mukaan viranomaisella on oikeus tehda tydsuojelutarkastuksia.*®
Tarkastusten tekeminen kuuluu tydsuojelutoimiston alaisuudessa tydskentelevalle tar-
kastajalle.** Tarkastuksesta on ilmoitettava etukateen tyénantajalle, paitsi jos valvon-
nan kannalta on tarpeellista tehda se ilman ilmoitusta. Tydnantajan on mahdollisuuksi-
en mukaan huolehdittava, ettd tydsuojeluvaltuutettu on tarkastuksissa lasna. Tyonanta-
jalla ja tyontekijoilla on oikeus esittaa kasityksensa ja kysymyksia tarkastajalle. %

Tarkastus lahtee liikkeelle asiakas- tai viranomaislahtoisesti. Jos asiakas on ilmoitta-
nut rikkeesta eli esimerkiksi syrjinnasta viranomaiselle, ilmoittajan henkil6llisyys pide-
taan salassa, ellei sen ilmaiseminen ole tarpeellista ja ilmoittaja ole antanut siihen suos-
tumustaan.*® Ty6nantaja ei siis saa aina tietad, kuka ilmoituksen on tehnyt.

Tyosyrjintaasia kasitelldén yleensa kirjallisesti ja tarkastuksesta tehdaan tarkastusker-
tomus, josta ilmenee, onko syrjintdolettama tarkastajan késityksen mukaan syntynyt,
seka sen mahdollinen kumoaminen ja oikeuttamisperuste.*** Tarkastaja antaa rikkomis-
tapauksissa Kirjallisen toimintaohjeen tai tarvittaessa kehotuksen poistaa tai korjata
lainvastainen olotila. Kehotus voidaan antaa muun muassa syrjinnan, vastatoimien tai
syrjivan tydpaikkailmoittelun kieltoa rikkovalle sekd yhdenvertaisuussuunnitelman laa-
timisen laiminlyoneelle tydnantajalle.*®® Siten tynantajaa voidaan kieltda esimerkiksi
jatkamasta vammaisen tyontekijan valitonta tai valillistd syrjintaa tai kehottaa tekemaan
tyontekijan tarvitsemia kohtuullisia mukautuksia.

Jos tyGnantaja ei noudata toimintaohjetta tai kehotusta, tydsuojelutarkastaja vie asian
tyésuojeluviranomaisen kasiteltavaksi. Samoin tarkastaja menettelee, jos hén epdilee,
ettd kyse on tyosyrjintarikoksesta. Viranomainen voi velvoittaa tydnantajan korjaamaan
tai poistamaan saannoksen vastaisen olotilan maaréajassa ja asettaa tarvittaessa tehos-
teeksi uhkasakon tai teettamis- tai keskeyttamisuhan. Paatoksestd voi valittaa hallinto-
oikeuteen. Rikosasioissa viranomainen tekee tarvittaessa ilmoituksen poliisille esitut-
kintaa varten.*%°

Tydsuojeluviranomainen voi pyytdd yhdenvertaisuusvaltuutetulta tai yhdenvertai-
suus- ja tasa-arvolautakunnalta lausunnon yhdenvertaisuuslain tulkinnasta ja soveltami-

490 K otirauhan piiriin kuuluvissa tiloissa tarkastus voidaan tehda vain, jos on perusteltua syyta epailla, etta
tyosta tai tydolosuhteista aiheutuu vaaraa tyontekijan hengelle tai olennaista haittaa tai vaaraa hénen ter-
veydelleen eikd valvontaa voida muutoin toteuttaa riittdvésti. Tydsuojelun valvontalain 9 §.

1 Ahtela ym. 2006, 297.

2 Tygsuojelun valvontalain 7 §.

“% Tydsuojelun valvontalain 10 §.

%% |_eppénen 2015, 217.

%% Tygsuojelun valvontalain 13 §.

% TyHsuojelun valvontalain 15 §, 44 § ja 50 §.
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sesta (YVL 22 §). Lausuntopyyntd voi koskea periaatteellisesti merkittdvad valvonta-
asiaa tai yleisemmin jonkin lainkohdan tulkintaa.*®” Tarkastuksissa voi kayttaa apuna
asiantuntijaa, jona syrjinta-asioissa voi toimia vaikkapa yhdenvertaisuusvaltuutettu.**®

4.2.3  Yhdenvertaisuusvaltuutettu

Yhdenvertaisuusvaltuutetun tehtdvédnd on valvoa yhdenvertaisuuslain noudattamista,
ehkaista syrjintaa ja edistaa yhdenvertaisuuden toteuttamista.*”® Yhdenvertaisuusvaltuu-
tetun toimivallasta sadadetdan yhdenvertaisuuslain 19 §:ssé.

Yhdenvertaisuusvaltuutettu ei voi tehda tarkastusta tai pyytaa salassa pidettavia tieto-
ja kuin tietyissa poikkeustapauksissa. Han ei voi mydskaan valvoa yksittaistapauksia.**°
Hén voi kuitenkin avustaa syrjinnan uhreja syrjintavalituksia tutkittaessa eli antaa oike-
usapua syrjinnan uhreille.***

Yhdenvertaisuusvaltuutettu voi avustaa tyonantajaa yhdenvertaisuuden edistamis-
toimenpiteiden suunnittelussa. Tydnantaja voi tarvittaessa ottaa haneen yhteytta neuvo-
jen saamiseksi yhdenvertaisuuden edistamisessa.**? Valtuutetun toimivaltaan kuuluvat
my06s suositukset syrjinndn ehkaisemiseksi ja yhdenvertaisuuden edistamiseksi (YVL
19.1 8). Suosituksilla edistetddn hyvia kaytantoja. Suositukset eivét ole oikeudellisesti
sitovia.**® Kaytannossa niiden merkitys lain soveltamiskaytantda maaritettdessa voi kui-
tenkin olla merkittéva.

Valtuutettu voi lisaksi ryhtya toimenpiteisiin sovinnon aikaansaamiseksi (YVL 19.1
8). Tarkoituksena on esimerkiksi saada osapuolet sopimaan riitansa syrjintéa tai vasta-
toimien kieltoa koskevassa riidassa. Aloitteen voi tehdd jompikumpi osapuoli, osapuolet
yhdessa tai yhdenvertaisuusvaltuutettu itse. Molempien osapuolten on oltava valmiita
sovitteluun. Valtuutettu toimii vain puolueettomana valimiehend, joka pyrkii l16ytamaan
molempia osapuolia tyydyttavén ratkaisun ja vie tarvittaessa sovinnon yhdenvertaisuus-
ja tasa-arvolautakunnan vahvistettavaksi.***

“" HE 19/2014 vp, 88.

“%8 | eppénen 2015, 216 ja tydsuojelun valvontalain 12 §.

“09 HE 19/2014 vp, 1.

19 v/altuutettu voi saada tietoja tydnantajilta esimerkiksi jonkin alan yleisista kaytannoista. Han voi myds
asettaa uhkasakon selvitysvelvollisuuden noudattamisen tehosteeksi. Leppénen 2015, 212 ja 225.

“1 HE 19/2014 vp, 84.

“12 | eppénen 2015, 84, 221.

“13 HE 19/2014 vp, 84.

“14 Lisaksi yhdenvertaisuusvaltuutettu voi YVL 19.2 §:n mukaan antaa yksittaisess4 tapauksessa perustel-
lun kannanoton yhdenvertaisuuslain vastaisen menettelyn ennaltaehkéisemiseksi tai sen jatkamisen tai
uusimisen estamiseksi, jollei kyse ole tydsuojeluviranomaisen valvontatoimivaltaan kuuluvasta asiasta
taikka tyo- ja virkaehtosopimuksen tulkinnasta. Yksittdistapauksissa vastuu kuuluu tyésuojeluviranomai-
sille, eika valtuutettu voi ottaa niihin kantaa. Poikkeuksena ovat eraat itsendisen tyénteon muodot, kuten
toimitusjohtajan ja itsendisen ammatinharjoittajan ty6. HE 19/2014 vp, 84.
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Liséksi yhdenvertaisuusvaltuutetusta annetun lain 3 §:n mukaan valtuutetun tehtéva-
na on yleisesti edistdd yhdenvertaisuuden toteutumista ja ehkaista syrjintdd. Han voi
esimerkiksi julkaista tarpeelliseksi katsomiaan selvityksid ja raportteja. Naméa voivat
koskea yleisesti yhdenvertaisuuden toteutumista, esimerkiksi vammaisten henkildiden
tai muiden syrjaytymisvaarassa olevien ryhmien oloja ja oikeuksien toteutumista. Hén
voi kohdistaa tydnantajien huomiota naiden ryhmien rakenteelliseen syrjintaan.*

Valtuutettu voi antaa neuvoja ja lausuntoja ja siten lisaté tietoisuutta vammaisten
asemasta ja keinosta heidén yhdenvertaisuutensa edistamiseksi. Han voi edistéa tiedo-
tusta, kasvatusta ja koulutusta vaikkapa jarjestamalla tyonantajille seminaareja tai kam-
panjoita tydsyrjinnasta.*'®

4.2.4  Yhdenvertaisuus- ja tasa-arvolautakunta

Yhdenvertaisuus- ja tasa-arvolautakunnan tehtévistd sdddetdén yhdenvertaisuuslain 20
§:ss4. Sen tehtavana syrjintdasioissa on lahinna sovinnon vahvistaminen.**” Vahvista-
mista voivat hakea sovinnon osapuolet yhdessa tai yhdenvertaisuusvaltuutettu osapuol-
ten suostumuksella (YVL 21.1 §).

Lautakunta vahvistaa sovinnon, jos se ei ole lainvastainen, selvasti kohtuuton tai
loukkaa sivullisen oikeutta (YVL 20.1 8). Esimerkiksi sellaista sovintoa ei voi vahvis-
taa, jossa on sovittu syrjivdn menettelyn jatkamisesta korvausta vastaan. Sovinnon koh-
teena oleva asia on maadriteltava riittdvéan tarkkarajaisesti ja ehdot on ilmaistava selkeds-
ti.*® Vahvistettu sovinto pannaan taytantoon kuten lainvoimainen tuomio (YVL 20.1 §).

Yhdenvertaisuus- ja tasa-arvolautakunta voi tuomioistuimen, viranomaisen tai yh-
denvertaisuutta edistavéan yhteison pyynnosta laatia lausunnon yhdenvertaisuuslain tul-
kinnan kannalta merkittavasta asiasta. Lautakunta ei voi kuitenkaan lausua tydsuojeluvi-
ranomaisen toimivaltaan kuuluvasta asiasta tai tyo- tai virkaehtosopimuksen tulkinnasta.
(YVL 20.2 8.) Lausunnon pyytdminen voi olla hyodyllistd esimerkiksi, jos syrjivaksi
epéillyn kaytannon ei voida osoittaa kohdistuneen yksittdiseen tydntekijaan tai tyonteki-
ja ei halua kayttaa oikeusturvakeinoja.**

15 HE 19/2014 vp, 95.

18 HE 19/2014 vp, 95.

7 |_eppénen 2015, 226.
“8 HE 19/2014 vp, 85-86.
19 HE 19/2014 vp, 86.
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3) LOPUKSI

Uusi yhdenvertaisuuslaki on ollut voimassa vasta noin vuoden. Tutkielmassani olen
pureutunut sen keskeiseen siséltoon vammaisten henkiléiden syrjintaan ja tyonantajalle
siitd aiheutuviin velvollisuuksiin liittyen. Tutkielman aluksi kavin I&pi yhdenvertaisuu-
teen keskeistd lainsaadantoa ja keskeisia kasitteita. Talla halusin selvittdd, mita voimas-
sa oleva lainsaddantd sanoo vammaisiin kohdistuvasta syrjinnasta ja mitd vammaisiin
kohdistuvalla syrjinnalla tarkoitetaan. Koko tydssé olen pyrkinyt esittdméén lainsédadan-
non asettamia velvoitteita tydnantajalle.

Huomattavaa on, ettd vammaisiin kohdistuvan syrjinnén kielto itsesséén ei ole uusi,
vaan se on siséltynyt jo aiemmin perustuslakiin ja vanhaan yhdenvertaisuuslakiin. Li-
séksi lainsaatdja on rikoslaissa kriminalisoinut vammaisiin kohdistuvan syrjinndn ja
tyosyrjinnén vuodesta 2010 lahtien. Siksi iso osa uuden yhdenvertaisuuslain asettamista
velvoitteista vammaisten tydsyrjinnan ehkaisemiseksi on ollut olemassa ennen uutta
lakia.

EUTLn ratkaisukaytantd ja YK:n vammaisyleissopimus ovat osaltaan selkeyttaneet
vammaisuuden maaritelmad. Tyonantajalle lisda velvoitteita voi aiheuttaa se, etta esi-
merkiksi lihavuus muodostuu vammaksi vammaisyleissopimuksen kriteerit tayttdes-
sédan. Myos muita sosiaalisen mallin mukaisia vammoja, joita ei laéketieteellisen mallin
mukaan ole luettu vammaksi, saattaa paatyd maaritelman alle. Tallgin syrjintd vammai-
suuden perusteella saattaa tulla helpommin sovellettavaksi.

Toisaalta méaritelma rajaa tiettyja tilanteita pois, kuten voi huomata tapauksesta Z (C
-363/12), jossa kohduttomuutta ei katsottu vammaksi. Tyonantajan on helpompi arvioi-
da vammaisuuden soveltumista tapaukseen, kun vammaisuudelle on olemassa kansain-
valinen maaritelma. Rajaa sairauden ja vamman vaélilla on silti vélilla vaikea vetaa. EU-
Tl:n kéytannon ja vammaisyleissopimuksen mukaan esimerkiksi rajoitteen aiheutuva
pitkdaikainen sairaus kuuluu vammaisuuden kasitteen alaan. Sairauden pitkakestoisuut-
ta voi kuitenkin olla alkuvaiheessa vaikea méaérittda. Vaikka jotkin sairaudet voidaan
heti todeta pitkaaikaisiksi, toisten pitkékestoisuus taas voi ilmeta vasta vuosien paasta,
jolloin ne voivatkin muodostua vammaksi. Tdmé ongelma saattaa ilmetd esimerkiksi
tyosuhteen irtisanomisesta paatettdessa, kun pohditaan sitd, onko tyodntekijan tyokyky
alentunut siten olennaisesti ja pitkdaikaisesti, ettd hanet voidaan irtisanoa.

Valittéman ja valillisen syrjinnan vélisella rajanvedolla on oma merkityksensa. Vilit-
tdman syrjinnan osoittaminen on tyontekijélle yleensa vaikeampaa kuin vélillisen syr-
jinnén. Toisaalta tydnantajan on helpompi oikeuttaa vélillinen kuin véliton syrjinta. Oi-
keuttaminen on aina helpompaa, mitd enemmaén todisteita on oman argumentaation tu-
eksi. Siksi ei voi liiaksi korostaa, ettd tyonantajan tulisi dokumentoida tarkasti tilanteet,
joissa se mahdollisesti voi kohdata myohemmin syrjintavaitteita.
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Yhdenvertaisuussuunnitelman laatiminen pakollisena yli 30 henkeé tyollistavissa yri-
tyksissa aiheuttaa tyonantajalle jonkin verran liséa tyota. Velvoite ei kuitenkaan nah-
déakseni muodostu kohtuuttomaksi, koska suunnitelman voi yhdistédéd esimerkiksi tasa-
arvosuunnitelmaan. Liséksi kahden vuoden siirtymdaika suunnitelman laatimiseksi an-
taa tyonantajalle hyvin aikaa valmisteluun.

Koska yhdenvertaisuussuunnitelmassa on tarkoitus keskittya niihin syrjintaperustei-
siin, jotka ovat yrityksen kannalta merkityksellisid, erityisesti suurten yritysten tulisi
ottaa kaikki syrjintdperusteet suunnitelmassa huomioon, kun taas pienemmilla yrityksil-
l& esimerkiksi vammaisiin tyontekijoihin kohdistuva syrjintd voi jaada vahemmalle
huomiolle, ellei se ole yrityksen toiminnassa merkityksellinen syrjintdperuste. Isommil-
la yrityksill& on todennékdisesti suuremmat resurssit suunnitelman laatimiseen.

Joillain toimialoilla saatetaan perustella ty6tehtavilla sita, ettd vammaisia tyontekijoi-
té ei yleensa palkata. Talléin on huomattava, etta pelkkiin tyétehtaviin vetoamalla ei voi
perustella sitd, ettd vammaisia tyontekijoita ei syrjitd, vaan tulisi tutkia, onko vammais-
ten tyollistymiselle toimialalla jotain rakenteellisia tai muita esteitd. Vain, jos yrityksen
kaikki tyotehtavat ovat aidosti sellaisia, ettd vammainen tydntekijé ei voi suoriutua niis-
td edes kohtuullisten mukautusten jalkeen, voidaan katsoa, ettd syrjintdé ei tapahdu,
vaikka vammaisia ei tydskentele yrityksessa tai toimialalla. Koska vammaisuus on niin
moninainen kasite, jonka alle kuuluu hyvin erilaisia henkildita, lienee sellainen tydpaik-
ka hyvin harvinainen, jossa yksikdan vammainen henkild ei voi tydskennella.

Tyobnantaja ei saisi lokeroida tyontekijoitaan. Esimerkiksi vammaisten henkil6iden
lukitseminen tiukasti yhteen lokeroon vaikeuttaa sen nakemista, etté eri lailla vammau-
tuneilla voi olla erilaisia tarpeita. Toisaalta nuorella vammaisella naisella voi olla erilai-
sia tarpeita kuin iakkadmmalld vammaisella miehella. Siksi tyonantajan tulisi ehkaista
moniperusteista syrjintda ja ottaa erilaiset tarpeet huomioon yhdenvertaisuussuunnitel-
maa laatiessaan. Jos tyOnantaja syrjii tyontekijaad useamman syrjintaperusteen takia, han
voi joutua maksamaan korotetun hyvityksen.

Ennakkoluuloista huolimatta tydnantajan on kyettdva objektiivisesti arvioimaan
vammaisen henkilon mahdollisuudet tehda toitd. Tama korostuu tyéhdnotossa ja tyo-
suhdetta paatettidessd. Tydtehtdvien niin edellyttdessa tydnantaja voi tarvittaessa mo-
lemmissa tapauksissa pyytaa laékérin arviota tyokyvysta. TyOnantaja ei voi irtisanoa
tyontekijaa vammaisuuden perusteella, jos han on jo tata rekrytoidessaan tiennyt vam-
masta ja sen laadusta. Toisaalta vammautuminen saattaa oikeuttaa tydsuhteen paattami-
seen, kunhan paattaminen tehdaan syrjiméattomasti ja asianmukaisin perustein. Tyonan-
taja ei h&vid mitééan siind, jos hanen palveluksessaan on vammainen tyontekija, joka
pystyy asianmukaisesti hoitamaan tyotehtdvénsa. Jos han talléin vamman takia syrjii
tyontekijaa tai tyonhakijaa, siitd seuraava hyvitys tai rangaistus ei ole kohtuuton, vaan
aiheellinen seuraamus tydnantajalle.
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Yksittaistapauksissa, jos esimerkiksi tyéntekija on ollut sairauden tai vamman takia
pitkadn poissa tyostd, tyontekijasta voi aiheutua tyonantajalle kohtuuttomia kustannuk-
sia. Siksi on hyvé, ettd tyolainsdadantd sallii tietyissé tilanteissa tydsuhteen irtisanomi-
sen tai jopa purkamisen sairauden tai vamman perusteella.

Kohtuullisten mukautusten tekovelvollisuus saattaa tyonantajan nakékulmasta vai-
kuttaa 1ahinna rasitteelta. Totta onkin, ettd mukautukset yleensé aiheuttavat kustannuk-
sia tydnantajalle. Niiden paasaantdinen tavoite ei ole turvata tytnantajan vaan tyonteki-
jan oikeuksia. Laajemmin kuin pelkastaan tydnantajan nédkokulmasta katsottuna vam-
maisen tyontekijan tyollistiminen mukautustoimenpiteen avulla saattaa kuitenkin saas-
taa rahaa. Erityisesti vammaisen henkildn nakékulmasta katsottuna tydssakaynti yleensa
antaa merkitysta eldmaén ja saattaa estdd hanen syrjaytymisensa.

Mukautustoimenpiteet on tarkoitettu vain patevimmalle hakijalle, joten tosiasiassa
tyonantaja saa tehtavaan sopivimman henkilén téihin, vaikka mukautukset aiheuttavat-
kin kustannuksia. Koska valtio tukee mukautuksia, ja koska ne ovat yleensa kertaluon-
teisia, kustannukset ovat lopulta vain murto-osa niista kustannuksista, joita tyontekijasta
yleenséa aiheutuu tyonantajalle. Vammainen tyontekija lisda tyépaikan monimuotoisuut-
ta ja saattaa tuoda taloon esimerkiksi imagoetua sekd innostuneen tyontekijan, jolla on
uusia nakemyksia*?°. Mukautusten kohtuullisuusvaatimus varmistaa, etta tyénantaja ei
joudu tekemé&an toimintaansa nahden liian isoja investointeja vammaisen henkilon palk-
kaamiseksi.

Laheissyrjinnan Kielto estda tyonantajaa kohdistamasta syrjivia toimenpiteitd vam-
maisen henkilon laheiseen. Tyonantajan tulisikin huomioida, etté sen liséksi, ettd han ei
saa syrjia tyontekijaa tdman omien ominaisuuksien takia, han ei saa mydskaan syrjia
tyontekijaa taman laheisen ominaisuuksien perusteella. Kohtuullisia mukautuksia ei sen
sijaan tarvitse myontaa vammaisen henkilon laheiselle, vaan héanta tulee kohdella yh-
denvertaisesti muiden kanssa. Painvastainen lopputulos olisi omituinen, koska laheisella
itsellaén ei ole vammaa, johon mukautustoimia tarvittaisiin.

Ty6nantajan on puututtava vammaisiin tyontekijoihinsé kohdistuvaan hairintaan tyo-
paikalla. Koska tyonantajalla on tyonjohto-oikeus, héan on yleensa ainoa, jolla on tar-
peeksi auktoriteettia puuttua tulehtuneisiin tilanteisiin. Vaikka kyseessa on velvollisuus,
kaytannodssa puuttumisella on yleensa positiivisia seurauksia, jos tyénantaja toimii asial-
lisesti, molempia osapuolia kuunnellen.

Jos tydnantajan vaitetdan rikkoneen syrjintékieltoa, hén ei saa ryhtya vastatoimenpi-
teisiin, jos tyontekija on ryhtynyt toimenpiteisiin yhdenvertaisuuden turvaamiseksi.
Vastatoimet yleensé vain pahentavat tilannetta. Lakia noudattaneen tydnantajan kannal-
ta on lahtokohtaisesti parempi, jos asia selvitetdén joko yhdenvertaisuuslain soveltamis-

420 \vahemmistojen hyddyista tydpaikalla ks. esim. Lahti 2014.
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ta valvovien viranomaisten kanssa tai tarvittaessa tuomioistuinteitse kuin omankadenoi-
keutta kayttéen. Jos taas tyonantaja on syyllistynyt lain rikkomiseen, on aiheellista, etta
han joutuu siitd vastuuseen. Vastatoimenpiteet lisddvat todennakdisesti epdilysta siita,
etta tyonantaja ei ole noudattanut lakia.

Rikastumiskielto ja korvausten yhteensovittaminen varmistavat osaltaan, etta tyonan-
taja ei joudu maksamaan syrjinnasta kohtuuttoman suuria summia. Hyvitys- ja rangais-
tussdanndkset kuitenkin toimivat ndhdakseni siind maarin esteend sille, ettd tyonantaja
ryhtyisi syrjimaan tyontekijoitddn kuin se on lainsdadannéllisin keinoin mahdollista.
Valvontaviranomaisten toimivalta helpottaa tydntekijoiden mahdollisuutta reagoida
syrjintaan lievemmin keinoin kuin raskaan oikeusprosessin kautta. Toisaalta esimerkiksi
tyénantajien mahdollisuus ottaa yhteyttd yhdenvertaisuusvaltuutettuun ja valtuutetun
antama koulutus ja ohjeistukset voivat auttaa tyOnantajia kehittdméén tydyhteisdaan
yhdenvertaisemmaksi.

Yhdenvertaisuuslaki asettaa tyonantajalle useita uusia velvoitteita vammaisiin koh-
distuvan syrjinnan poistamiseksi. Velvoitteiden méaran kohtuullisuus riippuu osittain
siitd, miten paljon ty6nantaja on aiemmin kiinnittdnyt huomiota vammaisiin kohdistu-
vaan syrjintaan. Jos tydnantaja on panostanut jo aiemmin toimiin vammaisten tyollisty-
miseksi, uuden lain velvoitteet eivét tuota kovin paljon lisad paanvaivaa. Muutoin yh-
denvertaisuussuunnitelman laatimisessa ja muiden toimenpiteiden hoitamisessa voi olla
huomattavasti enemman tehtavaa.

Vammaisen tyontekijan nakokulmasta monet yhdenvertaisuuslain sdannokset ovat
ldhes vélttdmattomid. Erityisesti velvollisuus kohtuullisiin mukautuksiin luo mahdolli-
suuden monille sellaisille vammaisille henkil6ille kayda tyossa, jotka eivét ilman mu-
kautustoimia siihen pystyisi. Oikeus hyvitykseen, yhteydenottomahdollisuus valvonta-
viranomaisiin ja mahdollisuus vaatia rikosoikeudellista rangaistusta syrjinnasta taas
luovat jalkikatisen oikeuden niille, jotka ovat joutuneet syrjinnan kohteeksi. Kaytanngs-
sé oikeusprosessin kalleus tosin voi estaa syrjintdkanteen nostamisen.

Koska esimerkiksi kohtuullisten mukautusten toteuttamiseen on mahdollisuus saada
taloudellista tukea ja yhdenvertaisuussuunnitelman laatimiseen ohjeita, mielesténi asete-
tut velvoitteet ovat tyonantajille kohtuullisia. Tyonantajien nakékulmasta onnistuneem-
paa voisi kuitenkin olla yhdenvertaisuutta edistavien tyopaikkojen palkitseminen en-
nemmin kuin niiden pakottaminen laatimaan suunnitelma, joka ainakin osassa tyopai-
koista saattaa kdytdnnossa jaada kuolleeksi kirjaimeksi.



