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Seurakunnille

Siséltaa: Uusi yhdenvertaisuuslaki ja siihen liittyvid muita lakimuutoksia

Uusi yhdenvertaisuuslaki ja siihen liittyvia muita lakimuutoksia

1. Yhdenvertaisuuslaki
1.1. Yleista uudesta laista

Uusi yhdenvertaisuuslaki (1325/2014; jaljempana yhdenvertaisuuslaki) ja siihen liittyvat muut laki-
muutokset tulivat voimaan 1.1.2015. Yhdenvertaisuuslain tarkoituksena on edistaa yhdenvertaisuut-
ta ja ehkaista syrjintad. Lakia sovelletaan julkisessa ja yksityisessa toiminnassa ja se on soveltamis-
alaltaan vanhaa yhdenvertaisuuslakia laajempi. Lakia ei kuitenkaan sovelleta yksityis- ja perhe-
elamén piiriin kuuluvaan toimintaan eikd uskonnonharjoitukseen.

Laki siséltdd useita tyonantajia koskevia velvoitteita. Tassa yleiskirjeessé selostetaan uutta lainséé-
dantoa silta osin, kun se koskee seurakuntia tyonantajina. Lain sellaisia sédnnoksia, jotka eivat koske
seurakuntia tyonantajina, ei kdyda tdssa yhteydessa lapi. Kirkkohallituksen yleiskirjeessa 4/2015
kerrotaan niista lain sdannoksistd, jotka koskevat seurakuntia viranomaisena ja palvelujen tarjoajana.
TyoOnantajavelvoitteita koskevat merkittavimmat muutokset ja uudet sdannokset ovat yhden-
vertaisuuden edistamisvelvollisuuteen liittyvad yhdenvertaisuussuunnitelman laatimisvelvolli-
suus (lain 7 8), syrjinnan kiellon laajeneminen (8 8) ja kohtuullisia mukautuksia koskevan
laiminlydnnin maaritteleminen syrjinnaksi (15 §).

Yhdenvertaisuuslakiin on tullut aiempaan verrattuna uusia saannoksia, eikd soveltamis- tai oikeus-
ké&ytantoa naista ole vield olemassa. Taman vuoksi ei kaikkiin soveltamistilanteisiin ja —kysymyksiin
ole mahdollista antaa tassa vaiheessa selvia vastauksia. Lain soveltaminen tarkentuu, kun sen tulkin-
nasta saadaan enemman kokemuksia seké yleisesti yhteiskunnassa etta kirkon piirissa.

Uusi yhdenvertaisuuslaki on tdméan yleiskirjeen liitteend.
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1.2. Yhdenvertaisuuslain saannokset
1 luku Yleiset saannokset
1 § Lain tarkoitus

Lain tarkoituksena on edistdd yhdenvertaisuutta ja ehkaistd syrjintdd seka tehostaa syrjinnan koh-
teeksi joutuneen oikeusturvaa. Tavoitteena on edistdd yhdenvertaisuutta ihmisten valilla. Talla tar-
koitetaan yhdenvertaisuuden edistdmistd kdytanndssa ja niité laissa olevia toimenpiteita (mm. tyon-
antajan velvollisuus edistdd yhdenvertaisuutta, ks. jaljempéana 7 8), joilla pyritdan ihmisten yhden-
vertaisen kohtelun toteuttamiseen ja muihin verrattuna heikommassa asemassa olevien aseman pa-
rantamiseen tosiasiallisen yhdenvertaisuuden saavuttamiseksi. Syrjinnan ehkéisemisen kannalta tar-
keitd ovat lain sddnnokset syrjinndn ja vastatoimien kiellosta (3 luku), sddnndkset lain valvonnasta
(4 luku), sdannokset hyvityksesta ja syrjivistd sopimusehdoista (5 luku) ja s&&nnds todistustaakasta
(6 luku).

2 § Soveltamisala

Lain soveltamisala on lahtokohtaisesti laaja. Sitd sovelletaan padsadnndén mukaan kaikkeen julkiseen
ja yksityiseen toimintaan. Yksityis- ja perhe-elaman piiriin kuuluva toiminta ja uskonnonharjoitus
on kuitenkin jatetty lain soveltamisalan ulkopuolelle. Lain soveltamisesta seurakuntaan muutoin
kuin tyénantajana on kerrottu kirkkohallituksen yleiskirjeessa 4/2015.

Tyo6elama on yhdenvertaisuuslain keskeinen soveltamisalue. Lain soveltamisalan piiriin kuuluvat
seka kirkon virkasuhteet ettd tydsuhteet. Jaljempana puhuttaessa tyontekijoista tarkoitetaan silla seka
tybsopimussuhteisia tyontekijoitd ettd viranhaltijoita, jollei erikseen toisin mainita. Lain soveltamis-
ala kattaa koko palvelussuhteen elinkaaren rekrytoinnista palvelussuhteen paattdémiseen. Lakia so-
velletaan my6s muihin tydskentelymuotoihin, kuten ty6harjoitteluun ja tyékokeiluun. Lain tydnanta-
javelvoitteet eivat sen sijaan koske seurakunnassa toimivia vapaaehtoisia.

3 8§ Suhde muuhun lainsaadantoon

Sukupuoleen perustuvan syrjinnéan kiellosta ja sukupuolten valisen tasa-arvon edistamisestd sdade-
tdan edelleen naisten ja miesten valisesta tasa-arvosta annetussa laissa (609/1986). Téhan lakiin teh-
tiin yhdenvertaisuuslain sédatdmisen yhteydessa eréitd muutoksia, jotka selostetaan jaljempana tassa
yleiskirjeessa.

Yhdenvertaisuuslakia sovelletaan tasa-arvolain lisaksi tilanteissa, joissa on kysymys sek& sukupuo-
leen perustuvasta syrjinnasta ettd myos yhdenvertaisuuslaissa kielletysta syrjinnasta. Tallaisesta mo-
niperusteisesta syrjinnasté voi olla kyse esimerkiksi tilanteessa, jossa henkil6ad kohdellaan eri tavalla
ilman hyvaksyttavaa syyté seka hanen sukupuolensa ettd ikansé perusteella.

Rangaistus syrjinnastd, tyosyrjinnasté ja kiskonnantapaisesta tyosyrjinnastd séadetddn rikoslaissa
(39/1889).

4 § Maaritelmat

Maééritelmasaannoksen osalta seurakuntia tyonantajina koskee tyonantajan maaritelma. Sdannoksen
mukaan tyonantajalla tarkoitetaan yhdenvertaisuuslaissa sitd, jonka palveluksessa on henkildita tyo-
suhteessa tai julkisoikeudellisessa palvelussuhteessa. Seurakunta on laissa tarkoitettu tyonantaja
ja sitd koskevat lain tyonantajaa velvoittavat saédnnokset. Lakia sovellettaessa seurakuntayhty-
mé&4 ja sen seurakuntia pidetd&n yhtend tydnantajana.
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2 luku Yhdenvertaisuuden edistaminen
7 § Tydnantajan velvollisuus edistédd yhdenvertaisuutta

TyOnantajan yleinen yhdenvertaisuuden edistdmisvelvollisuus

Tyo6nantajalla on yleinen yhdenvertaisuuden edistamisvelvollisuus, joka koskee kaikkia tyénan-
tajia. Tama tarkoittaa sitd, ettd tyonantajan on arvioitava yhdenvertaisuuden toteutumista tyo-
paikalla ja tydpaikan tarpeet huomioon ottaen kehitettava tyooloja seka niitd toimintatapoja, joita
noudatetaan henkildstoa valittaessa ja henkilostod koskevia ratkaisuja tehtdessa. Tavoitteena on, ettd
yhdenvertaisuuden edistamisestd muodostuisi osa tydpaikan séannollistd kehittamistoimintaa. Yh-
denvertaisuuslain yleinen yhdenvertaisuuden edistamisvelvollisuus tdydent&a tydsopimuslaissa saa-
dettyad tyonantajan yleisvelvoitetta (tydsopimuslain 2 luvun 1 §; koskee ty6sopimussuhteisia tyonte-
Kijoitd).

TyoOnantajan yleinen yhdenvertaisuuden edistamisvelvollisuus kohdistuu koko tyopaikkaan seka
tyopaikalla tyontekijoiden tai erilaisten tyontekijaryhmien kohtelussa noudatettaviin menettelytapoi-
hin. Yhdenvertaisuuden edistdminen on tyonantajan harjoittaman henkilostépolitiikan valine moni-
muotoistuvassa tyoelaméssa. Edistdmistoimenpiteiden tavoitteena on, etté tydpaikalla noudatettavat
menettelytavat olisivat aidosti syrjimattomid mm. tyohonotossa, tehtdvid jaettaessa, koulutukseen
paésysta paatettdessd, palkasta ja muista etuuksista péatettdesséa sekad tyontekoon ja palvelussuhtei-
siin liittyvi& velvollisuuksia maéariteltdessa.

Edistdmistoimenpiteiden on oltava toimintaympéristd, voimavarat ja muut olosuhteet huomioon
ottaen tehokkaita, tarkoituksenmukaisia ja oikeasuhteisia. TyOpaikan yhdenvertaisuustilannetta tulee
tarkastella mééraajoin ja tarvittaessa tehdd muutoksia tai tarkennuksia aiemmin suunniteltuihin edis-
tamistoimenpiteisiin.

Laki ei tarkemmin maérittele, millaisia konkreettisia toimenpiteitd yhdenvertaisuuden edistamisvel-
vollisuus saattaa edellyttdd. Tarvittavien toimenpiteiden laatuun ja laajuuteen vaikuttavat yhtaalta
tyopaikan tarpeet ja toisaalta kaytettavissa olevat voimavarat. Edistdmistoimenpiteitd suunniteltaessa
huomiota voidaan Kiinnittdd nykyisen henkildstorakenteen lisdaksi myos tulevaisuuden haasteisiin.
Tama mahdollistaa toimenpiteiden suunnittelemisen ja toteuttamisen tydnantajan tarpeet huomioon
ottavalla tavalla.

Y hdenvertaisuussuunnitelman laatimisvelvollisuus

Ty0Onantajan yleisen yhdenvertaisuuden edistdmisvelvollisuuden lisdksi on tyonantajalla, jonka pal-
veluksessa on sadanndllisesti vahintdan 30 henkilog, oltava suunnitelma tarvittavista toimenpi-
teistd yhdenvertaisuuden edistdmiseksi (jaljempéana yhdenvertaisuussuunnitelma). N&ita edistamis-
toimia ja niiden vaikuttavuutta on kasiteltdva henkiloston tai heidan edustajiensa (esim. luottamus-
mies, tydsuojeluvaltuutettu) kanssa. Vastuu suunnitelman laatimisesta on kuitenkin aina tyonantajal-
la.

Suunnitelmaa laadittaessa tulee ottaa huomioon yhdenvertaisuuden edistamisvelvollisuuden yhtey-
dessd mainitut tarkoituksenmukaisuuden, tehokkuuden ja oikeasuhtaisuuden periaatteet. Tydpaikan
tarpeet otetaan huomioon suunnitelman siséllossa seka siind, kuinka laajasti yhdenvertaiseen kohte-
luun liittyvid tekijoitd suunnitelmaan kirjataan. Tydnantajan on kasiteltdva yhdessa henkildston tai
heidén edustajiensa kanssa se kysymys, mitké 8 §:n mukaiset syrjintaperusteet ovat tyopaikalla mer-
kityksellisia.
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Yhdenvertaisuussuunnitelma voidaan laatia joko erillisend suunnitelmana tai se voidaan sisallyt-
tad muuhun tyopaikalla laadittavaan suunnitelmaan. Tyonantaja valitsee tyOpaikan olosuhteisiin
nahden tarkoituksenmukaisimman tavan tayttaé suunnitteluvelvoite. Suunnitteluvelvollisuus voidaan
tayttad esimerkiksi osana tasa-arvolain mukaista tasa-arvosuunnittelua, jolloin voidaan luonte-
vasti ké&sitelld my6s moniperusteisen syrjinndn ehkaisyd. Suunnitteluvelvollisuus voidaan taytt&a
my0s osana tyoturvallisuuslain (738/2002) 9 §:n mukaista tydsuojelun toimintaohjelmaa.
Suunnitteluvelvoite voidaan sisallyttéd myods esimerkiksi Kirkon yhteistoimintasopimuksen (Kir-
VESTES liite 11) 3 §:n mukaiseen henkiloston kehittdmisen periaatteisiin. Henkilostopolitiikan
kokonaisvaltaisen ja tarkoituksenmukaisen hoitamisen kannalta voi olla hyddyllista kasitella yhden-
vertaisuuskysymyksid osana tyopaikan yleista suunnitelmallista kehittdmistd. Jos tyGnantaja on si-
sallyttdnyt yhdenvertaisuutta edistdvat toimenpiteet johonkin muuhun tydpaikalla laadittavaan suun-
nitelmaan, on tydnantajan tarvittaessa voitava yksiloidd ndmd toimenpiteet siten, ettd se kykenee
tarvittaessa osoittamaan tayttaneensa suunnitteluvelvoitteen.

Jos yhdenvertaisuussuunnitteluvelvoite taytetddn osana jotakin muuta prosessia, voidaan asian kasit-
tely henkiloston tai heidén edustajiensa kanssa toteuttaa siind prosessissa maaratyssa menettelyssa.

Yhdenvertaisuuden tavoitteellinen edistdminen edellyttdd asetettujen tavoitteiden toteutumisen seu-
rantaa. Tarvittaessa suunniteltuihin toimenpiteisiin tehd&én olosuhteiden vaatimia muutoksia.

Mikali tydnantaja aikoo kohdistaa olemassa olevaan tai rekrytoitavaan henkil6ston positiivista eri-
tyiskohtelua (ks. jaljempéna 9 8), niin se olisi syytd tuoda esiin ja perustella yhdenvertaisuussuunni-
telmassa.

Laissa yhdenvertaisuutta koskevan lain voimaanpanosta (1347/2014) asetettiin siirtymasaannos
tyonantajan velvollisuudelle laatia yhdenvertaisuussuunnitelma. Siirtyméséddnnoksen mukaan suun-
nitelma tulee olla laadittuna kahden vuoden kuluessa lain voimaantulosta eli 1.1.2017 mennessa.

Henkil6ston edustajien tiedonsaantioikeus

Laissa on sadnnos myos henkiléston edustajien tiedonsaantioikeudesta. Oikeus saada tietoja on Kir-
VESTES:n perusteella valitulla luottamusmiehelld (Kirkon luottamusmiessopimus KirVESTES liite
12), tydsopimuslaissa tarkoitetulla luottamusvaltuutetulla, muulla sellaisella henkildston edustajalla,
joka on osallistunut yhdenvertaisuussuunnitteluun, seké tyosuojeluvaltuutetulla. Henkiloston edusta-
jalla on oikeus pyynnosté saada tietdd, mihin toimiin tydnantaja on ryhtynyt yhdenvertaisuuden
edistamiseksi tyopaikalla. Henkildston edustajalla on oikeus saada tietoja tyonantajan toimenpiteisté
suunnitelmaa laadittaessa, sitd toteutettaessa ja toimien vaikuttavuutta arvioitaessa.

Yhdenvertaisuuden edistdmisvelvoitetta toteutettaessa tydnantajan tulee huomata, ettd suurin osa
syrjintperusteista ovat arkaluonteista tietoa, eiké tyonantajalla yleensa oikeutta téllaisia tietoja kasi-
tell&. Velvollisuus laatia yhdenvertaisuussuunnitelma ei edellyté eikéd oikeuta tydnantajaa kerddmaan
tai késittelemaan tallaisia tietoja.

3 luku Syrjinnan ja vastatoimien kiellot
8 § Syrjinnan kielto

Syrjintaperusteet

Syrjinndn kiellon mukaan ketdén ei saa syrjié ian, alkuperan, kansalaisuuden, kielen, uskonnon,
vakaumuksen, mielipiteen, poliittisen toiminnan, ammattiryhdistystoiminnan, perhesuhteiden,
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terveydentilan, vammaisuuden, seksuaalisen suuntautumisen tai muun henkiloéon liittyvan
syyn perusteella. S&annos vastaa padosin vanhan yhdenvertaisuuslain syrjinnan kieltoa. Uusia ni-
menomaisesti mainittuja syrjintperusteita ovat ammattiryhdistystoiminta, poliittinen toiminta ja
perhesuhteet. Aiemmin namé syrjintaperusteet oli mainittu kuitenkin jo tydsopimuslaissa. Perhesuh-
teilla tarkoitetaan tassd sadnnoksessa sitd, onko henkild naimaton, avioliitossa, rekisterdidyssé pari-
suhteessa, avoliitossa, eronnut tai leski. Perhesuhteilla ei viitata vanhemmuuteen tai raskauteen, joi-
hin perustuva syrjinta on kielletty tasa-arvolaissa.

Vanhan lain mukainen ilmaisu ”sukupuolinen suuntautuminen” on korvattu nyttemmin vakiintuneel-
la ilmaisulla ”seksuaalinen suuntautuminen”. llmaisu “etninen tai kansallinen alkuperd” on korvattu
sanalla "alkuperd”, jolla tarkoitetaan sekd etnistd ja kansallista ettd yhteiskunnallista alkuperdd. Se
pitaa sisalladn myos perusteet “rotu” ja ”ithonvari”. Ik&syrjinnan kielto koskee kaiken ikaisi&, niin
nuoria kuin vanhoja. Kielelld sddnntksessa tarkoitetaan kansalliskielid ja muita kielid kuten esim.
viittomakieltd, sek&d myods murteita.

Syrjintd on kiellettyd my6s uskontoon tai vakaumukseen perustuvana. Uskontoa ja vakaumusta eri-
laisen kohtelun oikeuttamisperusteena kéasitelldaan tarkemmin jaljempana 12 8:n yhteydessa.

Kielto syrjia ammattiyhdistystoiminnan perusteella suojaa sek& positiivista ettd negatiivista jarjes-
taytymisvapautta. Tyontekijoitd ei saa oikeudettomasti asettaa eri asemaan toisaalta jarjestaytymisen
ja toisaalta jarjestaytymattomyydenkadn perusteella. Kielto syrjia ammattiyhdistystoiminnan perus-
teella suojaa kaytanndssé etenkin ammattiyhdistysaktiiveja.

Terveydentilalla viitataan sek& fyysiseen ettd psyykkiseen terveydentilaan ja se kattaa sek& akuutit
ettd krooniset sairaudet. Vammaisuudella on paljon yhteisté terveydentilan kanssa, silla esimerkiksi
kroonisesta sairastumisesta voi seurata vammautuminen. Vammaisuudelle ei ole olemassa yksiselit-
teistd maaritelmaa. Yleensa kyse on pitkdaikaisesta vammasta, joka saattaa estda henkilon tdysimaa-
raisen osallistumisen yhdenvertaisesti muiden kanssa. Se voi olla syntyperéistd, tai johtua esim. ta-
paturmasta tai onnettomuudesta. Vammaisuuden ja terveydentilan rajalla on merkitysta, silla vam-
maisia henkiloita koskee lain 15 8:ssd oleva velvoite kohtuullisiin mukautuksiin.

Syrjintdperusteiden luettelo on avoin. S&&nnoksessa mainittu ”muu henkiloon liittyva syy” rinnaste-
taan saannoksessa nimenomaisesti mainittuihin syihin. Téllainen ”muu henkil6on liittyva syy” voi
olla esim. yhteiskunnallinen asema, varallisuus, asuinpaikka tai yhdistystoimintaan osallistuminen.
Joka tapauksessa “muun henkiloon liittyvéan syyn” tulee olla sé&nndksessé nimenomaisesti mainittu-
jen syrjintaperusteiden kaltainen.

Muuhun kuin henkiloon liittyvadn syyhyn perustuva erilainen kohtelu ei kuulu yhdenvertaisuuslain
syrjintékiellon piiriin. Esim. erot ihmisten tosiasiallisissa olosuhteissa, toiminnassa tai menettelyta-
voissa eivéat yleensd muodosta sddnnoksessé tarkoitettua henkiloon liittyvaa syyta.

On syytd huomata, ettd kaikki erilainen kohtelu kielletyilld syrjintaperusteilla ei ole lain tarkoittamaa
syrjintdd. Mikali erilaiselle kohtelulle on olemassa lailliset oikeuttamisperusteet, voi erilainen kohte-
lu olla oikeutettua (ks. jaljempana 12 §).

Syrjinnan kohdistuminen henkil®a itsedan tai jota kuta toista koskevaan tosiseikkaan tai oletukseen

Syrjinta on kielletty riippumatta siitd, perustuuko se henkil6a itsedéan vai jotakuta toista kos-
kevaan tosiseikkaan tai oletukseen. Vastaavaa saannosta ei ole ollut vanhassa yhdenvertaisuuslais-
sa. Yleensd syrjintékieltoon liittyvd ominaisuus on henkil6lla itselldédn, mutta syrjinnésta voi olla
kyse myos silloin, kun syrjivdn menettelyn peruste ei liity syrjityksi tulleeseen henkiloon itseensd,
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vaan johonkuhun toiseen (ns. laheissyrjintd). Kielletty& voi olla esimerkiksi henkilon asettaminen
epéedullisempaan asemaan siksi, ettd han on etniseen véhemmistéon kuuluvan tai vammaisen henki-
I6n ldheinen. EU:n oikeuskaytanndssa on katsottu, ettd tyontekijan asettaminen huonompaan ase-
maan sen takia, ettd hanelld on vammainen lapsi, on tyontekijan syrjintdd vammaisuuden perusteella
siitd huolimatta, ettd syrjityksi tullut tyontekija ei itse ollut vammainen. Laissa ei tarkemmin maari-
telld, ketkd ovat laissa tarkoitettuja laheisid; yleisesti ottaen voidaan todeta, ettd yleenséd laheisten
piiriin kuuluvat ainakin lahisukulaiset.

Syrjintdkiellon kannalta ei ole merkitysta sill4, onko syrjivd kohtelu perustunut syrjityksi tulleen
henkilon todelliseen vai oletettuun ominaisuuteen (ns. olettamaan perustuva syrjintd). Teko voi olla
syrjintékiellon vastainen esim. silloin, kun tekija erehtyy esim. henkilon alkuperéstd, idsta tai seksu-
aalisesta suuntautuneisuudesta. Teon syrjivaa luonnetta arvioitaessa merkityksellistd on, onko teko
perustunut laissa kiellettyyn syrjintdperusteeseen riippumatta siitd, onko henkil6a syrjitty todellisen
vai oletetun ominaisuuden perusteella.

Syrjinnan muodot

Syrjinnalla tarkoitetaan

1) valittoman (ks. 10 8) ja

2) valillisen (13 8) syrjinnan liséksi

3) héirintaa (14 8),

4) kohtuullisten mukautusten epadmista (15 8) seka
5) ohjetta tai k&skyé syrjia.

Valiton syrjintd, vélillinen syrjintd, hairinté ja kohtuullisten mukautusten epadminen késitellaén tar-
kemmin jaljempénd asianomaisten pykélien yhteydessé.

Ohjeesta tai kaskysta syrjié ei ole omaa pykalad, joten sen sisaltd kasitelldan tassé yhteydesséa. Ohje
tai ké&sky syrjia voi olla esimerkiksi syrjintaan liittyva tai syrjinnén aikaansaamiseksi annettu opas-
tus, ohjeistus tai velvoite. Edellytyksend on, ettd ohjeen tai kdskyn antajalla on toimivalta tai asema
antaa ohjeen tai kdaskyn saajaa velvoittavia méarayksia. Toimivalla tai aseman nojalla annettu ohje
tai kdsky voi olla syrjintéa siita riippumatta, noudattaako ohjeen tai kdskyn saaja sité vai ei.

9 § Positiivinen erityiskohtelu

Syrjintaa ei ole sellainen oikeasuhtainen kohtelu, jonka tarkoituksena on tosiasiallisen yhdenvertai-
suuden edistdminen taikka syrjinnasté johtuvien haittojen ehkdiseminen tai poistaminen. Syrjinnéan
kielto ei siten esta tosiasiallisen yhdenvertaisuuden turvaamiseksi tarpeellista erityiskohtelua eli tie-
tyn ryhman (esim. etniset vdhemmistot, eri ikdiset) asemaa ja olosuhteita parantavia toimia.

Positiivisen erityiskohtelun on oltava tavoitteisiin nahden oikeasuhtaista. Hyvaksyttava tarkoitus-
kaan ei oikeuta tavoitteeseen ndhden suhteettoman pitkalle menevié toimenpiteitd. Oikeasuhtaisuutta
arvioidaan aina tapaus- ja tilannekohtaisesti. Mahdollisen positiivisen erityiskohtelun perustelut on
yleensa hyva kirjata myds tyonantajan laatimaan yhdenvertaisuussuunnitelmaan (ks. edella 7 §; joko
erilliseen yhdenvertaisuussuunnitelmaan tai osana muuta suunnitelmaa).

10 § Valiton syrjinta

Syrjintd on vélitontd, jos jotakuta kohdellaan henkil6dn liittyvan syyn perusteella epasuotui-
sammin kuin jotakuta muuta on kohdeltu, kohdellaan tai kohdeltaisiin vertailukelpoisessa tilan-
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teessa. Henkiloon liittyvilla syilla tarkoitetaan 8 §:n mukaisia henkiloon liittyvié syitd. Epdsuotuisan
kohtelun on perustuttava sen mukaisiin henkiloon liittyviin syihin, jotta kyse voisi olla laissa tarkoi-
tetusta valittomasta syrjinnasta.

Epésuotuisa kohtelu

Epasuotuisalla kohtelulla tarkoitetaan sellaista menettelyd, tekoa tai laiminlyontid, jolla menettelyn
kohde (tdssa tapauksessa siis tyontekijé) asetetaan muihin ndhden huonompaan asemaan. Kyse
voi olla esimerkiksi rajoitusten, vaatimusten, rasitteiden tai velvoitteiden asettamisesta vain tietylle
henkil6lle tai henkiloryhmalle. Kyse voi olla my6s esimerkiksi jonkin etuuden tai oikeuden epaami-
sestd tai rajoittamisesta. Ty0eldmassé syrjintaa voi olla esimerkiksi se, ettd tyonantaja ei kutsu etni-
seen vahemmistoon kuuluvia haastatteluun ndiden alkuperan vuoksi, tai ettd palvelussuhteeseen
kuuluvia etuuksia myonnettdessa henkiloitd kohdeltaisiin perusteettomasti eri tavalla jonkun henki-
160N liittyvan seikan vuoksi. S&4nnos ei kuitenkaan edellytd, etté jokaista on aina kohdeltava tdsmél-
leen samalla tavalla. Eri asemaan asettaminen voi olla oikeutettua positiivisen erityiskohtelun
(lain 9 8), yleisen oikeuttamisperusteen (lain 11 §) tai erilaisen kohtelun oikeuttamisperusteen
tyossa ja tydhon otettaessa (lain 12 8) perusteella.

Vertailukelpoinen tilanne

Vertailukelpoisella tilanteella tarkoitetaan tilanteita, joissa tilanteet (mahdollinen syrjintatilanne
ja verrokkitilanne) ovat rinnastettavissa toisiinsa oikeudellisesti merkityksellisten seikkojen osal-
ta. Vertailun kohteena voi olla se, miten jotakuta muuta on aikaisesmmin kohdeltu, nykyisin kohdel-
laan tai voitaisiin olettaa kohdeltavan samankaltaisessa tilanteessa. Yleensa vertailu kohdistuu todel-
lisiin tilanteisiin ja henkildihin. Siten esimerkiksi tyontekiji verrataan toiseen tyontekijaén. Vertai-
lukelpoisten tilanteiden valilla voi olla ajallista eroa, jolloin vertailu kohdistuu siihen, miten jotakuta
muuta on kohdeltu aikaisemmin tai miten henkilGitd (muita tyontekijoitd) yleensa kohdellaan. Sil-
loin, kun todellista vertailukohdetta ei ole, voidaan arvioida sitd, miten henkildiden voitaisiin olettaa
tulevan asianomaisessa tilanteessa oikeudenmukaisesti kohdelluiksi.

Tilanteessa ei ole merkitysta silld, onko tekijan tarkoituksena ollut syrjid. Valittomasta syrjinnésta
voi olla kysymys, vaikka tekija (tass& yhteydessa tyonantaja) ei olisi mieltdnyt toimivansa lain tar-
koittamalla tavalla syrjivasti, jos menettely4 on objektiivisesti arvioituna pidettava syrjintana.

11 § Erilaisen kohtelun oikeuttamisperusteet

Erilainen kohtelu ei ole syrjint&4, jos kohtelu

1) perustuu lakiin ja
2) silla muutoin on hyvaksyttava tavoite ja
3) keinot tavoitteen saavuttamiseksi ovat oikeasuhtaisia.

Tyoeldmakysymysten osalta tatd yleistd oikeuttamisperustetta sovelletaan yhdessa 12 8:n kanssa,
jossa tarkemmin méaéritelladn erilaisen kohtelun oikeuttamisperusteet tydssa ja tyohon otettaessa.

12 § Erilaisen kohtelun oikeuttamisperusteet ty0dssa ja tyohon otettaessa

Erilainen kohtelu tydsuhteessa ja julkisoikeudellisessa palvelussuhteessa seké tydharjoittelussa ja
muussa vastaavassa toiminnassa samoin kuin tyohon tai palvelukseen otettaessa on oikeutettua, jos
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1) kohtelu perustuu tyttehtavien laatua ja niiden suorittamista koskeviin todellisiin ja ratkai-
seviin vaatimuksiin ja
2) kohtelu on oikeasuhtaista oikeutettuun tavoitteeseen paasemiseksi.

Iké&én tai asuinpaikkaan perustuva erilainen kohtelu on lisdksi oikeutettua, jos kohtelulla on objektii-
visesti ja asianmukaisesti perusteltu tyévoimapoliittinen tai tydmarkkinoita koskeva tavoite taikka
jos erilainen kohtelu johtuu eldke- tai tyottomyysetuuksien saamisedellytykseksi vahvistetuista iké-
rajoista.

Erilainen kohtelu tydssd ja tyohon otettaessa voi olla perusteltua vain sadnnoksessé tarkoitetussa
tilanteessa. Lisaksi tulee ottaa huomioon 11 §:ss& oleva yleinen oikeuttamisperuste; myos siind mai-
nitussa tilanteessa (kohtelu perustuu lakiin, sill4 on hyvéksyttéavé tavoite ja keinot tavoitteen saavut-
tamiseksi ovat oikeasuhtaisia) tyonantajalla voi olla hyvaksyttava syy erilaiselle kohtelulle. Jos
muualla laissa on olemassa peruste erilaiselle kohtelulle, voi tydnantaja yleensé olettaa sen tayttavan
hyvéksyttavén tavoitteen ja oikeasuhtaisuuden vaatimuksen.

Syrjinnésta ei siis ole kyse, jos erilainen kohtelu perustuu ty6tehtévien laatua ja niiden suorittamista
koskeviin todellisiin ja ratkaiseviin vaatimuksiin. Liséksi edellytetdan, ettd erilaisen kohtelun tavoite
on oikeutettu ja ettei erilainen kohtelu ole tavoitteeseen ndhden suhteetonta.

Erilainen kohtelu uskonnon ja vakaumuksen perusteella

Kirkko tai muu uskonnollinen yhteisd voi vaatia palveluksessaan olevilta henkil6ilta vilpittomyyttéa
ja uskollisuutta suhteessa organisaation eetokseen. Yhteison eetoksen mukaista eetosta voidaan edel-
Iyttéa palvelukseen tulevilta ja palveluksessa olevilta silloin, kun uskonto tai vakaumus on kyseisen
ammatillisen toiminnan luonteen tai tyon suorittamiseen liittyvien yhteyksien vuoksi tyota koskeva,
organisaation eetokseen perustuva todellinen, perusteltu ja oikeutettu vaatimus.

Evankelisluterilainen kirkko voi tdman perusteella, ottaen huomioon myo6s perustuslain 11 §:n tur-
vaama uskonnollinen yhdistymisvapaus, edellyttdd kirkon jasenyyttd sen virkoihin ja tehtéviin valit-
tavilta. Eduskunnan perustuslakivaliokunnan mukaan tama mahdollisuus ulottuu myds muihin kuin
hengelliseen toimintaan suoraan liittyviin kirkon virkoihin ja tehtaviin (PeVL 57/2001 vp, PeVL
28/2006 vp). Kirkkolain (1054/1993) 6 luvun 13 §:n mukaan vain evankelis-luterilaisen kirkon kon-
firmoitu jasen on kelpoinen virkasuhteeseen, tydsuhteeseen, joka liittyy kirkon jumalanpalvelusela-
méan, diakoniaan, kasvatukseen, opetukseen tai sielunhoitoon, ja tydsuhteeseen, jossa kirkon jase-
nyyden ja konfirmaation edellyttdminen on ty6tehtdvien luonteen vuoksi muutoin perusteltua. Taméa
kirkkolain s&&nnos ei ole ristiriidassa yhdenvertaisuuslain kanssa.

Ty0Osuhteessa tyonantajan tulee arvioida, onko kirkon jasenyyden edellyttdminen laissa tarkoitetulla
tavalla perusteltua. Jasenyysedellytys méaraytyy ensinndkin tyétehtavien mukaan; jos liittyvét juma-
lanpalveluseldmaan, diakoniaan, kasvatukseen, opetukseen tai sielunhoitoon, on jasenyyden vaati-
minen lain mukaista. Tehtavan luonne voi puolestaan liittyd esimerkiksi edustamiseen kuten talou-
den johtotehtdvissa tai viestintatehtévissa tydskenneltessa. Sen sijaan jasenyyden vaatiminen sellai-
sessa tehtdvassa, jossa tydssa ei olla tekemisisséd uskonnollisen vakaumuksen kanssa eiké edusteta
tyonantajaa ulospadin, ei ole perusteltua. Kaikkien tehtdvien osalta ei voida yksiselitteisesti sanoa,
milloin j&senyysvaatimus on perusteltu ja milloin ei. Tydnantajan tulee kussakin tapauksessa harki-
ta, onko vaatimus perusteltu tyotehtévat tai tyon luonne huomioon ottaen.
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Erilainen kohtelu muiden syrjintdperusteiden osalta

Erilainen kohtelu varsinkin etnisen alkuperan perusteella voi tydeldmassa tulla kysymykseen vain
hyvin poikkeuksellisesti. Erilaiselle kohtelulle tall& perusteella on vaikea I6ytéda yhdenvertaisuuslain
mukaisia tyosta johtuvia perusteita.

Ik&én perustuva erilainen kohtelu on oikeutettua, jos kohtelu perustuu tyotehtévien laatua ja niiden
suorittamista koskeviin todellisiin ja ratkaiseviin vaatimuksiin ja kohtelu on oikeasuhtaista oikeutet-
tuun tavoitteeseen padsemiseksi. Tallaisena oikeutettuna erilaisena kohteluna voidaan pitéé esimer-
kiksi erilaisia laissa asetettuja ikdrajoja, esimerkiksi nuorista tyontekijoistd annetun lain (998/1993)
vaatimuksia. Samoin oikeutettua voi olla sellainen erilainen ikddn perustuva kohtelu, joka perustuu
kirkon yhteistoimintasopimuksen (KirVESTES liite11) 3 §:n 2 momentissa tarkoitettuihin toimiin
ikdantyneiden tyontekijoiden tyokyvyn yllapitdmiseksi. Liséksi ikdan perustuva erilainen kohtelu on
oikeutettua aiemmin mainituissa, laissa erikseen madritellyissa tapauksissa (objektiivisesti ja asian-
mukaisesti perusteltu tyollisyyspoliittinen tai tydmarkkinoita koskeva tavoite, tai jos erilainen kohte-
lu johtuu eldke- tai tyottomyysetuuksien saamisedellytykseksi vahvistetuista ikérajoista). N&in ollen
esimerkiksi kirkkolaissa ja tydsopimuslaissa olevat eroamisikdd koskevat maardykset ovat yhden-
vertaisuuslain mukaan sallittuja.

13 § Vélillinen syrjinta

Syrjintd on valillist4, jos ndenndisesti yhdenvertainen sdanto, peruste tai kaytantté saattaa jon-
kun muita epaedullisempaan asemaan henkil6on liittyvan syyn perusteella, paitsi jos sadnnélla,
perusteella tai kdytanndlla on hyvéksyttavé tavoite ja tavoitteen saavuttamiseksi kaytetyt keinot ovat
asianmukaisia ja tarpeellisia. Valillisessa syrjinndssa kyse voi olla menettelystd, joka on ndennaisesti
yhdenvertainen, mutta jonka seurauksena johonkin tiettyyn, henkiloéon liittyvien syiden perusteella
méaaraytyvaan ryhmaan kuuluva henkild tosiasiallisesti joutuu muihin ndhden erityisen rajoituksen,
vaatimuksen, rasitteen, velvoitteen tai muun haitan kohteeksi. Valillinen syrjivyys voi ilmeté esi-
merkiksi siten, ettd johonkin tiettyyn ryhmééan kuuluvien henkildiden on tosiasiassa vaikeampi tayt-
ta4 jokin asetettu edellytys tai siten, ettd valitulla toteuttamistavalla on kielteisia vaikutuksia vain
heihin. Esimerkiksi ajokortin vaatiminen tehtédvééan valittavalta voi olla ik&an tai terveydentilaan
perustuvaa valillista syrjint&d, jos ajokortin vaatimiselle ei ole tehtdvan hoitamisen kannalta hyvak-
Syttavia perusteita.

14 § Hairinta

Henkilon ihmisarvoa tarkoituksellisesti tai tosiasiallisesti loukkaava kayttaytyminen on héirin-
taa, jos loukkaava kayttaytyminen liittyy lain 8 8:ssé tarkoitettuun henkilon liittyvaan syyhyn
ja kayttaytymiselld luodaan mainitun syyn vuoksi henkil6d halventava tai ndyryyttava taikka
hanta kohtaan uhkaava, vihamielinen tai hyokkaava ilmapiiri. Hairinta on yksi laissa tarkoitettu
syrjinnan muoto.

Hairinndssa on kyse ihmisarvoa loukkaavasta kayttdytymisestd. Ihmisen luontainen arvo ei riipu
hénen alkuperéstaan, iastadéan, terveydentilastaan tai muista ominaisuuksista taikka muiden mielipi-
teistd tai arvostuksesta. Ihmisarvoa loukkaavana kaytoksend voidaan pitéé sellaista kayttaytymista,
joka osoittaa perustavanlaatuista kunnioituksen puutetta henkil6ad kohtaan tdman 8 8:ssd tarkoitetun
ominaisuuden perusteella.

Kéayttaytymisessa voi olla kysymys puheista, sdhkopostiviesteistd, ilmeistd, eleista tai epdasiallisen
materiaalin esille laittamisesta taikka muunlaisesta viestinnéastd. Loukkaavan kayttaytymisen ei tar-
vitse kohdistua suoranaisesti tiettyyn ihmiseen, vaan se voi kohdistua my6s johonkin ihmisryhmaan
yleisemmin. Esimerkiksi rasistisen materiaalin esilla pitdminen voi loukata ihmisarvoa. Hairintd4 on
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my6s menettely, joka tosiallisesti on loukkaavaa. Esimerkiksi kansanryhmaa halventava leikinlasku
saattaa loukata kyseiseen ryhmaéan kuuluvan henkilén ihmisarvoa, vaikka tdhén ei suoranaisesti olisi
pyrittykaan.

Teon loukkaavuutta tulee arvioida objektiivisin perustein. Loukatun subjektiivisella kasityksella
eli silla onko h&n pahoittanut mielensé ei sindnsé ole ratkaisevaa merkitysta arvioitaessa sit4, onko
kayttaytyminen ollut laissa tarkoitettua hairintd4. Olennaista on, voidaanko kayttaytymista objektii-
visesti arvioituna pitda henkilén ihmisarvoa loukkaavana.

Kéayttaytymisen tulee liittyd johonkin lain 8 8:ssa tarkoitettuun syyhyn (ik&, alkuperd, kansalaisuus,
kieli, uskonto, vakaumus, mielipide, poliittinen toiminta, ammattiyhdistystoiminta, perhesuhteet,
terveydentila, vammaisuus, seksuaalinen suuntautuminen, muu henkilodn liittyva syy) ollakseen
laissa tarkoitettua hairintadd. Lisdedellytyksend on, ettd kayttaytymiselld luodaan loukattua halventa-
va tai noyryyttdva taikka hant& kohtaan uhkaava, vihamielinen tai hyokkaava ilmapiiri. lmapiiri voi
syntyé esimerkiksi esittamalld ihmisarvoa loukkaavia lausumia tai kiusaamalla muulla tavoin héirin-
nan kohdetta.

Hairinta voi tyopaikalla ilmetd esimerkiksi kiusaamisena. Tallainen toiminta voi olla sek& yhden-
vertaisuuslain mukaista hairintaa etta tyoturvallisuuslaissa (738/2002) tarkoitettua hairintaa.
Toisaalta esimerkiksi sosiaalinen eristdminen tai tyosuorituksen aliarvioiminen voi olla tyoturvalli-
suuslaissa tarkoitettua hairintdd olematta kuitenkaan yhdenvertaisuuslain mukaista hairintadd. Tyo-
turvallisuuslaissa tarkoitetulle hairinndlle on ominaista, ettd se aiheuttaa haittaa tai vaaraa tyonteki-
jan terveydelle.

TyOnantajan menettelyd on pidettdvd yhdenvertaisuuslaissa kiellettynd syrjintdnd, jos tyonantaja
saatuaan tiedon siitd, ettd tyontekija on joutunut tyéssaan hairinnan kohteeksi, laiminlyd velvollisuu-
tensa ryhtya kaytettavissaan oleviin toimiin hairinndn poistamiseksi. Saannds koskee tydnantajan
vastuuta sellaisissa tilanteissa, joissa hdirinnan kiellon rikkoja on toinen tyontekija. Tyonantajan
kéytettavissa olevia keinoja voivat olla tilanteesta riippuen esimerkiksi asianomaisten kuuleminen ja
ohjeistaminen, varoituksen antaminen hairintd&n syyllistyneelle sek& viimesijaisena keinona palve-
lussuhteen paattaminen. TyOnantajan velvollisuudesta ryhtyd kéytettavissaan oleviin toimiin hairin-
nan lopettamiseksi sdadetdan myos tyoturvallisuuslaissa.

15 § Kohtuulliset mukautukset vammaisten ihmisten yhdenvertaisuuden toteuttamiseksi

Ty0Onantajan on tehtdvd asianmukaiset ja kulloisessakin tilanteessa tarvittavat kohtuulliset mukau-
tukset, jotta vammainen henkilé voi yhdenvertaisesti muiden kanssa saada ty6td ja suoriutua tyoteh-
tavista ja edetd tyduralla. Kohtuullisten mukautusten epd@minen on lain 8 8:n mukaan yksi syrjinnén
muoto, jonka rikkomisesta voi uuden lain mukaan seurata hyvityksen maksuvelvollisuus syrjinnan
kohteeksi joutuneelle. Kohtuullisilla mukautuksilla tarkoitetaan yhdenvertaisuuslaissa

1) vyksittdistapauksessa toteutettavia tarpeellisia ja asianmukaisia muutoksia ja jarjestelyja,
2) joilla ei aiheuteta suhteetonta tai kohtuutonta rasitetta tyonantajalle.

Yhdenvertaisuuslaissa tarkoitetut yksittaistapauksessa toteutettavat kohtuulliset mukautukset on
erotettava yleis- ja pysyvéisluonteisista esteellisyystoimenpiteistd, joista sdadetddn muualla lainsaa-
danndssa.

Mukautusten tulee olla kulloisessakin tilanteessa tarvittavia ja niiden tulee tapauskohtaisesti vastata
kyseisessa konkreettisessa tilanteessa vammaisen ihmisen tarpeisiin. TyOpaikalla mukautukset voi-
vat kohdistua esimerkiksi tydoloihin ja tydn organisointiin, tydmenetelmiin, apuvélineisiin seké kou-
lutuksen ja tyota koskevan opastuksen jéarjestamiseen vammaisen henkilon tarpeet huomioon ottaen.
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Kéytanndsséd mukautukset voivat olla esimerkiksi tyopaikan esteettomyyteen liittyvid toimia, kuten
ramppien tai liuskojen asentamista, taikka tyotilojen valaistuksen tai akustiikan muuttamista. Mu-
kautuksia voi olla myds esimerkiksi tyOpisteen siirtdminen helppokulkuisempaan paikkaan tai tyo-
valineiden asentaminen vammaiselle henkil6lle sopiviksi. Kysymykseen voivat tulla myds erilaiset
tietotekniset ratkaisut. Myds vammaisen henkilon tyonteon mahdollistaminen erilaisilla tyaikajar-
jestelyill& voi olla kohtuullinen mukautus. Tybnantaja valitsee mukautusten toteuttamistavan ottaen
huomioon sen, mitd mukautusten asianmukaisuudesta ja kohtuullisuudesta on sanottu.

Mukautusten asianmukaisuus ja kohtuullisuus

Ty0Onantajan toiminnan luonne vaikuttaa siihen, millaiset mukautukset ovat kaytdnndssd mahdolli-
sia, asianmukaisia ja kohtuullisia. Kohtuullisuutta arvioitaessa otetaan vammaisen henkilon tar-
peiden liséksi huomioon tydnantajan koko ja taloudellinen asema, toiminnan luonne ja laajuus
sekd mukautusten arvioidut kustannukset ja mukautuksia varten saatavissa oleva tuki. Mukau-
tusten luonteeseen kuuluu se, ettd niiden toteuttaminen ei saisi muodostua kohtuuttomaksi. Mukau-
tusten toteuttamisesta aiheutuvat kustannukset ja muut merkitykselliset seikat huomioon ottaen koh-
tuuttomaksi muodostuvien mukautusten tekemiseen ei ole velvollisuutta.

Kohtuullisuutta arvioitaessa mahdollisesti saatavan taloudellisen tuen saamisella on merkitystd, mut-
ta tyonantaja voi kuitenkin olla velvollinen jarjestaméén kohtuullisia mukautuksia, vaikka taloudel-
lista tukea ei olisi saatavilla. Tuen puuttuminen ei yksistdén tee mukautuksen tekemisesta kohtuu-
tonta.

Mukautusten kohtuullisuuden arviointiin vaikuttaa myods palvelussuhteen kesto. Tydnantajalle
voidaan pitkdan jatkuneen palvelussuhteen perusteella asettaa pidemmélle menevia velvollisuuksia
mukautusten tekemiseen kuin lyhytkestoisissa palvelussuhteissa. Ty®nantajan velvollisuus tehda
mukautuksia on myos laajempi palkatessa tyontekijaa toistaiseksi voimassa olevaan tai muutoin
pitkékestoiseen palvelussuhteeseen kuin lyhempi kestoiseen méardaikaiseen palvelussuhteeseen.

TyoOnantajan tulee toimia tyontekijoita kohtaan tasapuolisesti eikd tydnantajalta voida edellyttdd mu-
kautusten tekemiseksi toimia, jotka olisivat muiden tyontekijoiden kannalta kohtuuttomia. Tydnan-
tajan mukautusvelvollisuuden laajuuteen voivat vaikuttaa myos toisten tyontekijoiden palvelussuh-
teen ehdot. Kohtuullisuutta arvioitaessa on huomioitava myos se, millaisiin toimiin tyonantajalla on
tyonjohto-oikeutensa puolesta mahdollisuus ryhtyéd ja mitkda mahdollisuudet tyonantajalla on yksi-
puolisesti puuttua sekd mukautusten kohteena olevan ettd toisten tyontekijoiden palvelussuhteen
ehtoihin. Namaé seikat voivat vaikuttaa mm. siihen, millaisiin jarjestelyihin tyonantajalla tosiasialli-
sesti on tyopaikalla mahdollisuus ryhtya.

Tyo6nantajan mahdollisuuksiin tehd&d kohtuullisia mukautuksia voi vaikuttaa myds tynantajasta it-
sestaan riippumattomat ulkopuoliset rajoitukset. Tama voi tarkoittaa esimerkiksi vuokratiloissa toi-
mivan tyonantajan rajoitettua mahdollisuutta muuttaa tyopaikan tiloja. Tamén tyyppiset ulkopuoliset
rajoitukset eivat kuitenkaan poista tyonantajan velvollisuutta toteuttaa kohtuullisia mukautuksia
mahdollisilla vaihtoehtoisilla tavoilla.

Vammaisen henkilon mahdollisesti tarvitsemat mukautukset eivét tyontekijad haettaessa saa vaikut-
taa tyohonottopaatokseen. Jos ansioitunein tyénhakija on vammainen, hanen syrjayttdmisensa koh-
tuullisten mukautusten tekemisvelvollisuuden vuoksi on laissa tarkoitettua syrjintdd. Mukautusten
kohtuullisuutta arvioitaessa otetaan huomioon aina tassa kerrotut tekijat.
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TyOnantajan selvitysvelvollisuus menettelynsa perusteista

TyOnantajan on pyynnosta viipyméttd annettava kirjallinen selvitys menettelynsd perusteista
vammaiselle, joka katsoo kohtuullisten mukautusten epadmisen vuoksi tulleensa syrjityksi tyota tai
virkaa hakiessaan taikka tyo- tai virkasuhteessa. Selvityksen antamisvelvollisuus koskee siis seka
rekrytointia ettd tyonantajan toimia ja paatoksia palvelussuhteen aikana. Selvitysvelvollisuus
rajoittuu tilanteisiin, joissa vammainen tyonhakija tai tyontekijé katsoo tulleensa syrjityksi sen vuok-
si, ettd tydnantaja on paattanyt evatd mukautusten tekemisen. Syrjintaé epdilevén ei tarvitse esittaa
selvitystd epdilyksensé perusteista. Tyonantajan on selvityksessédén kerrottava ne perusteet, joiden
vuoksi mukautuksiin ei ole ryhdytty. On syyta huomata, ettd tdmé tyonantajan selvitysvelvollisuus
koskee vain vammaisen henkilén mukautusten epaadmistd, ei muita syrjintaperusteita.

Kohtuullisia mukautuksia koskevan s&&nndksen soveltamisessa on merkitystd vammaisuuden ja
terveydentilan maaritelmien rajanvedolla. Tasta rajanvedosta on kerrottu edelld 8 8:n yhteydessa.
Velvollisuus kohtuullisten mukautusten tekemiseen on vain vammaisuuden perusteella.

Laissa yhdenvertaisuutta koskevan lain voimaanpanosta asetettiin siirtyméasaannés mukautusvelvol-
lisuuden laiminlydnnistd mahdollisesti tuomittavan hyvityssanktion soveltamiselle. Siirtyméaséén-
noksen mukaan uuden yhdenvertaisuuslain saannoksid mukautusvelvollisuuden laiminlyénnin joh-
dosta tuomittavasta hyvityksesta sovelletaan vasta, kun on kulunut kaksi vuotta lain voimaantulosta.
Hyvitys voi ndin ollen tulla sovellettavaksi 1.1.2017 alkaen.

16 § Vastatoimien kielto

Vastatoimien kielto tarkoittaa sitd, ettd henkiloé ei saa kohdella epédsuotuisasti eikd hénelle kielteisia
seurauksia aiheuttavalla tavalla sen vuoksi, ettd héan on vedonnut yhdenvertaisuuslaissa séadettyihin
oikeuksiin tai velvollisuuksiin, osallistunut syrjintdd koskevan asian selvittdmiseen taikka ryhtynyt
muihin toimenpiteisiin yhdenvertaisuuden turvaamiseksi.

Kiellettyd vastatointa ei ole méaritelty lain 8 8:ssd tarkoitetuksi syrjinnaksi. Vastatoimien kohteeksi
joutuneella voi kuitenkin olla oikeus lain 5 luvun mukaiseen hyvitykseen.

17 § Syrjivan tyopaikkailmoittelun kielto

Ty0Onantaja el saa avoimesta tyopaikasta, virasta tai tehtdvasta ilmoittaessaan oikeudettomasti edel-
lyttdd hakijoilta yhdenvertaisuuslaissa tarkoitettuja henkiloon liittyvida ominaisuuksia. Tyo-
paikkailmoituksessa ei siis saa edellyttd4d ominaisuuksia tai seikkoja, ellei niiden edellyttdminen pe-
rustu tyotehtévien laatua ja niiden suorittamista koskevin todellisiin ja ratkaiseviin vaatimuksiin (Kks.
lain 12 §). Tybnantajan tulee siis jo tyopaikkailmoitusta laatiessaan ja sitd julkaistessaan harkita,
voiko tiettyd ominaisuutta vaatia.

Seurakunnissa ominaisuuteen liittyva asia koskee usein uskonnon ja vakaumuksen vaatimista vir-
kaan tai tehtdvaan valittavalta, eli kdytannossé kirkon jasenyyden vaatimista. Tdman asian oikeutus-
ta on kasitelty edelld 12 §:n yhteydessa. Kirkon virkaan valittavien tulee edelleen olla konfirmoituja
kirkon jasenid. Tydsopimussuhteisten tehtavien osalta tyénantajan tulee olla valmis tarvittaessa pe-
rustelemaan, miksi jasenyytta on vaadittu. Mikali kirkon jasenyyden vaatimisen edellytykset taytty-
vat, tyonantaja ilmoittaa jasenyysvaatimuksen tydpaikkailmoituksessa. Mikali tyonantaja on oi-
keudettomasti vaatinut tehtdvéan valittavalta kirkon jasenyyttd, syyllistyy tyonantaja syrjivaan tyo-
paikkailmoitteluun. Vastuun kielletysta ilmoittelusta kantaa tyonantaja tai taman edustaja.

Tyonhakija tai muukaan henkil6 ei voi vaatia hyvitysta tai ryhtyd muihinkaan vastaaviin oikeustoi-
miin pelkastéan silla perusteella, ettéd syrjivan tyopaikkailmoittelun kieltoa on rikottu. Han voi kui-
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tenkin tehd& asiasta ilmoituksen tydsuojeluviranomaisille, joka voi kielt&da syrjivan tydpaikkailmoit-
telun. Syrjiva tyopaikkailmoittelu on rangaistavaa myos rikoslain 47 luvun 3 8§:n mukaisena tyo-
syrjintana.

4 luku Valvonta (18 — 22 §:t)

Lain valvontaa koskevat sadnndkset kasitelldén tassa yhteydessa siltd osin, kuin ne koskevat tydnan-
tajiin kohdistuvaa valvontaa.

Tyosuojeluviranomaisen toimivalta

Yhdenvertaisuuslain noudattamista tyosuhteessa ja julkisoikeudellisessa palvelussuhteessa seka tyo-
harjoittelussa ja muussa vastaavassa toiminnassa tyopaikalla seké tyohonotossa valvovat tyésuojelu-
viranomaiset sen mukaan kuin yhdenvertaisuuslaissa seké tydsuojelun valvonnasta ja tyépaikan tyo-
suojeluyhteistoiminnasta annetussa laissa (44/2006) saadetdaan. Tyohonotolla tarkoitetaan laissa
my0s virkasuhteeseen ottamista. Tydsuojeluviranomaisten valvonta ulottuu

a) syrjinnan ja vastatoimien kiellon seka
b) mukautusvelvoitteen noudattamisen lisaksi my6s
c) tyOnantajan edistamisvelvoitteen valvontaan.

Ty0Onantajan on valvontatilanteessa kyettdva yksiloimééan yhdenvertaisuuden edistaémistoimet siind-
kin tapauksessa, ettd lain 7 8:n mukainen yhdenvertaisuussuunnitelma on siséllytetty henkilosto-
suunnitelmaan, tydsuojelun toimintaohjelmaan, tasa-arvosuunnitelmaan tai muuhun vastaavaan
suunnitelmaan.

TyoGelamaasioissa lain valvontaan yksittaistapauksessa on toimivalta yksinomaan tydsuojeluvi-
ranomaisella. Tydsuojeluviranomainen ryhtyy tyosuojelun valvonnasta ja tyopaikan tyosuojeluyh-
teistydstd annetussa laissa saadettyihin sellaisiin toimenpiteisiin, joihin sille yksittdistapauksessa
tehty syrjintavalitus antaa aihetta, ja tiedottaa valituksen tehneelle yhdenvertaisuusvaltuutetun tehté-
vasté avustaa syrjinnan uhriksi joutuneita.

Tyosuojeluviranomainen voi pyytédd yhdenvertaisuusvaltuutetulta tai yhdenvertaisuus- ja tasa-
arvolautakunnalta lausunnon tdmén lain tulkinnasta ja soveltamisesta. Tydsuojeluviranomainen voi
pyytéé lausuntoa oman harkintansa mukaan esimerkiksi kasitellesséan lain tulkinnan kannalta peri-
aatteellisesti merkittdvéaa valvonta-asiaa.

Muiden viranomaisten tehtdvat tydeldmaasioissa

Vaikka lain valvominen tydelaméasioissa kuuluu yksinomaan tydsuojeluviranomaiselle, on myos
yhdenvertaisuusvaltuutetulla joitain tehtdvia tydeldmékysymysten osalta. Yhdenvertaisuusvaltuutet-
tu voi tyoelaméé koskevissa asioissa avustaa syrjinnan uhriksi joutuneita, avustaa yhdenvertaisuu-
den edistamistoimenpiteiden suunnittelussa, antaa yleisid suosituksia syrjinndn ehkaisemiseksi ja
yhdenvertaisuuden edistdmiseksi sekd ryhtyéd toimenpiteisiin sovinnon aikaansaamiseksi yhdenver-
taisuuslain noudattamista koskevissa asioissa. Yhdenvertaisuuslain antamisen yhteydessé vahvistet-
tiin uusi laki yhdenvertaisuusvaltuutetusta (1326/2014), jossa sé&detddn tarkemmin yhdenvertai-
suusvaltuutetun tehtdvien hoidosta. Samassa yhteydessa annettiin my0s uusi laki yhdenvertaisuus- ja
tasa-arvolautakunnasta (1327/2014), mutta lautakunta ei valvo yhdenvertaisuuslain noudattamista
tyoeldmaasioissa, vaan muilla elaménaloilla.
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5 luku Oikeusturva ja seuraamukset
23 § Hyvitys

Syrjinnan tai vastatoimien kohteeksi joutuneella on oikeus saada hyvitys tyonantajalta, joka
on yhdenvertaisuuslain vastaisesti syrjinyt hanta tai kohdistanut haneen vastatoimia. Oikeus
saada hyvitysté ei riipu siitd, onko syrjinnasté tai vastatoimista aiheutunut vahinkoa. Hyvityksessa ei
ole kysymys vahingonkorvauksesta, vaan sen tarkoituksena on hyvittda syrjinnan tai vastatoi-
mien kohteeksi joutuneeseen kohdistettu loukkaus. Hyvityksen saaminen ei estd saamasta kor-
vausta vahingonkorvauslain (412/1974) tai muun lain mukaan. Hyvityksen saaminen ei esimerkiksi
estd vaatimasta korvausta mydskin tyésopimuslain 12 luvun 2 §:n mukaan (korvaus tyésopimuslain
vastaisesta tydsopimuksen paattdmisestd), mutta hyvityksen madra otetaan huomioon korvausta
maarattaessa.

Uuden lain mukaan oikeus saada hyvitysté ei riipu siitd, mink& syrjintdperusteen perusteella syrjin-
nan tai vastatoimien kieltoa on rikottu. Hyvitysté voi siis saada minké& tahansa syrjintdperusteen pe-
rusteella tapahtuneesta perusteettomasta eri asemaan asettamisesta. Hyvityksen tuomitseminen ei
myo6skaan edellytd sen arvioimista, onko lainvastainen menettely ollut tahallista tai tuottamuksellis-
ta.

24 § Hyvityksen maara

Hyvityksen tulee olla oikeudenmukaisessa suhteessa teon vakavuuteen. Teon vakavuutta arvioi-
daan ottamalla huomioon rikkomuksen laatu, laajuus ja kesto. Rikkomuksen vakavuutta arvioi-
daan objektiivisten Kkriteerien eikd pelkastaan loukatun subjektiivisen kokemuksen perusteella.
Syrjinnén laatua ja laajuutta arvioitaessa voidaan kiinnittdd huomiota esimerkiksi siihen, mité ja
kuinka vakavia seurauksia syrjinnasté on loukatulle aiheutunut, onko syrjint4 ollut tietoista ja onko
syrjint& perustunut useaan syrjintaperusteeseen.

Hyvitysta maarattdessa on otettava huomioon mahdollinen samasta teosta muun lain nojalla
henkil6dn kohdistuvan loukkauksen vuoksi tuomittu tai maksettavaksi maaratty korvaus. Téllainen
korvaus voi perustua esimerkiksi vahingonkorvauslakiin tai tyésopimuslakiin.

Hyvitykselle ei ole sd&detty enimmaismaarad, kuten vanhassa laissa oli.

Hyvitysta voidaan kohtuullistaa tai se voidaan jattdad maaraamattd, jos hyvitys muodostuisi koh-
tuuttomaksi ottaen erityisesti huomioon kieltoa rikkoneen pyrkimykset estéda tai poistaa menettelyn
vaikutukset ja kiellon rikkojan taloudellinen asema. Hyvityksen kohtuullistaminen tai maaraamatta
jattdminen perustuu kokonaisharkintaan.

25 § Syrjivat ehdot

Syrjiva tai vastatoimien kiellon vastainen sopimusehto tai maardys on mitaton. Esimerkiksi tydso-
pimukseen siséltyva syrjiva ehto voi olla laissa tarkoitetulla tavalla mitaton. Paasaantoisesti mitét-
tomyys koskee vain syrjivad ehtoa ja sopimusta noudatetaan muilta osin, mutta tuomioistuin voi
muuttaa sopimusta tai maarata sen raukeamaan, jos syrjiva sopimusehto on sellainen, etta sopimuk-
sen jd&&minen voimaan muilta osin muuttumattomana ei ole ehdon huomioon ottamatta jattdmisen
vuoksi kohtuullista.

26 8 Hyvitysta tai syrjivia ehtoja koskeva vaatimus

Hyvitysta sek& syrjivien ehtojen mitattomaksi julistamista voi karajaoikeudessa vaatia se, joka kat-
S00 joutuneensa syrjityksi tai vastatoimien kohteeksi.
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Hyvitystd ja syrjivien ehtojen mitattomaksi julistamista on vaadittava kahden vuoden kuluessa
syrjivasté tai vastatoimien kiellon vastaisesta menettelystd. Kanneaika alkaa kulua syrjinnén kiellon
rikkomishetkesté.

Tybhonottotilanteissa vaatimus on kuitenkin esitettdvd vuoden kuluessa siitd, kun syrjaytetty
tyonhakija on saanut tiedon valintapdéatoksestd. Laki ei tarkemmin médrittele, miten ja mill& tavalla
valintapéatoksen on taytynyt tulla tydnhakijan tietoon. Jotta kanneaika tyohonottotilanteessa l&htisi
kulumaan, on tydnantajan huolehdittava siitd, ettd valintapaatds saatetaan tyonhakijoiden tietoon.

6 luku Erinaiset saéannokset
28 § Todistustaakka

Vireillepanijan on syrjint&d tai vastatoimia koskevaa asiaa tuomioistuimessa tai muussa viranomai-
sessa késiteltdessa esitettava selvitysta seikoista, joihin vaatimus perustuu. Jos asiaa kasiteltdessa
esitettyjen selvitysten perusteella voidaan olettaa syrjinnén tai vastatoimien kieltoa rikotun, vasta-
puolen on kumotakseen oletuksen osoitettava, etté kieltoa ei ole rikottu.

Syrjintdasioissa sovelletaan siis ns. kdannettya todistustaakkaa. Vireillepanijan eli tyontekijén tai
tyonhakijan tulee ensisijaisesti esittda sellaista nayttoa tapahtumien kulusta, jonka perusteella asiaa
objektiivisesti arvioiden voidaan olettaa syrjinnan tai vastatoimien kieltoa rikotun. Pelkka vaite tai
epaily kiellon rikkomisesta ei riitd syrjintdolettaman syntymiseen. Tayttd ndyttoa ei kuitenkaan
edellytetd, vaan riittaa, ettd syntyy esille tulleiden seikkojen valossa perustellusti olettama syrjin-
nan tai vastatoimien kiellon vastaisesta menettelystd. Mikali syrjintédolettama nain syntyy, tulee
vastapuolen eli tydnantajan osoittaa, ettd kieltoa ei ole rikottu. Tyonantajan on siten olettaman
kumoamiseksi esimerkiksi selvitettava, ettd erilainen kohtelu on perustunut hyvaksyttavaan perus-
teeseen tai ettd tyontekijan tai tyonhakijan véite ei tosiasiassa koske vertailukelpoista tilannetta.

Todistustaakan jakoa koskevaa sd&nndsté ei sovelleta rikosasian késittelyssa.

2. Yhdenvertaisuuslain yhteydessa tehdyt muut lakimuutokset

Uuden yhdenvertaisuuslain s&atdmisen yhteydessa vahvistettiin tai muutettiin my0ds useita muita
lakeja. Kaikkia niitd ei tarkemmin selosteta tassa yleiskirjeessd. Uudet ja muuttuneet lait 10ytyvat
kokonaisuudessaan sadddskokoelmasta numeroilla 1325-1346/2014. Tyonantajan kannalta merkitta-
vimméat muut muutokset koskevat tydsopimuslakia ja lakia tyésuojelun valvonnasta ja tyopaikan
tyosuojeluyhteistoiminnasta.

Laki tydsopimuslain muuttamisesta (1331/2014)

Tydsopimuslain 2 luvun 2 8:n s&&nndstd tasapuolisesta kohtelusta ja syrjintékiellosta on tarkistettu.
Tydsopimuslain oma syrjintakieltosddnnos on poistettu, ja tilalle on otettu viittaus yhdenvertaisuus-
lakiin. Tasapuolista kohtelua koskeva s&annés sdilyy asiallisesti ennallaan. Tydsopimuslaki koskee
kirkon tydsuhteita, mutta ei virkasuhteita.

Tydsopimuslain oman syrjintdkiellon poistaminen aiheutti muutoksen myods koeaikaa koskevaan
lain 1 luvun 4 8:48n. S&annoksessa viitattiin aiemmin tydsopimuslaissa olleeseen syrjintakieltoon.
Koska tata viittausta ei voida end kayttaa, lisattiin koeaikaa koskevaan pykald&dn nimenomainen
maininta siitd, ettd tydsopimusta ei saa koeaikana purkaa syrjivilla perusteilla.
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Laki tydsuojelun valvonnasta ja tydpaikan tydsuojeluyhteistoiminnasta annetun lain 13 §:n muutta-
misesta (1330/2014)

Toimintaohjeen ja kehotuksen antamista koskevaan 13 8:44n on lisatty uusi 5 kohta, jonka mukaan
tyosuojeluviranomaisen kehotus voidaan antaa myos asiassa, joka koskee yhdenvertaisuuslaissa tar-
koitettua syrjinnén kieltoa, vastatoimien kieltoa tai syrjivan tyopaikkailmoittelun kieltoa, yhdenver-
taisuuslain 7 8:ssé tarkoitettua velvollisuutta laatia yhdenvertaisuussuunnitelma tai henkiloston tie-
donsaantioikeutta tyonantajan edistamistoimista. Kehotus merkitsee sitg, ett4 tyonantaja saa asiassa
kirjallisen kehotuksen poistaa tai korjata s&annosten vastainen olotila asetettavaan méaérdaikaan
mennessa.

3. Muutoksia tasa-arvolakiin ja eraisiin siihen liittyviin lakeihin

Sukupuolten tasa-arvon edistamisesté ja sukupuoleen perustuvan syrjinnan kiellosta sdadetdan edel-
leen naisten ja miesten tasa-arvosta annetussa laissa (609/1986; jaljempéna tasa-arvolaki). Yhden-
vertaisuuslain sdatdmisen yhteydessa tasa-arvolakiin tehtiin erditd muutoksia (laki naisten ja miesten
valisesta tasa-arvosta annetun lain muuttamisesta 1329/2014). Téssa yleiskirjeessa selostetaan tasa-
arvolain nyt muuttuneet kohdat silté osin, kun ne koskevat tyonantajien velvollisuuksia ja oikeuksia.

1 § Lain tarkoitus

S&annosté on taydennetty siten, ettd siihen on lisatty sukupuoleen perustuvan syrjinnan estamisen ja
naisten ja miesten tasa-arvon edistdmisen liséksi myds sukupuoli-identiteettiin tai sukupuolen
ilmaisuun perustuva syrjinta. Tama tdydennys on osa kokonaisuutta, jolla syrjintdsuoja sukupuoli-
identiteetin ja sukupuolen ilmaisun perusteella lisatd&n osaksi tasa-arvolakia (ks. jaljempéna §:t 6c, 7
ja8).

3 § Maaritelmia

Pykalaan on lisatty koulutuksen jarjestajan, sukupuoli-identiteetin ja sukupuolen ilmaisun maaritel-
mat.

Sukupuoli-identiteetilla tarkoitetaan henkilon kokemusta omasta sukupuolestaan. Sukupuoli-
identiteetti on aina yksilollinen, eika se valttaméatta ole aina sama kuin henkilélle syntyméssa maari-
telty sukupuoli. Sukupuoli-identiteetti on syva ja pysyvaisluonteinen kokemus.

Sukupuolen ilmaisu on sukupuolen tuomista esiin pukeutumisella, kaytokselld tai muulla vastaa-
valla tavalla. Sukupuolen ilmaisu voi olla pukeutumista naiselle tai miehelle tyypillisina pidettyihin
vaatteisiin tai kayttaytymista tai elehtimistd sellaisilla tavoilla, joita pidetddn naiselle tai miehelle
ominaisena. Myds sukupuolen ilmaisu on yksilollista. Silla ei kuitenkaan tarkoiteta yleisesti henki-
16N tyylin esiintuomista, vaan ainoastaan henkilon sukupuolen ilmentdmista pukeutumisella, kaytok-
sellé tai muilla vastaavilla tavoilla.

Mita tasa-arvolaissa sdédetdan sukupuoli-identiteettiin tai sukupuolen ilmaisuun perustuvasta syrjin-
nasta, sovelletaan vastaavasti syrjintdan, joka perustuu siihen, ettd henkilon fyysiset sukupuolta maa-
rittdvat ominaisuudet eivat ole yksiselitteisesti miehen tai naisen.

6 a § Toimenpiteet tasa-arvon edistamiseksi tyGelaméassa

TyoOnantajan laadittavaa tasa-arvosuunnitelmaa koskevia saannoksia on taydennetty ja tdsmennetty.
Tasa-arvosuunnitelman laatimisvelvollisuus on edelleen tyénantajalla, jonka palveluksessa olevan
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henkiloston maara on saanndllisesti vahintaan 30. Tybnantajan on jatkossa laadittava suunnitel-
ma vahintaan joka toinen vuosi. Talla uudistuksella annetaan tyonantajalle lilkkumavaraa sen suh-
teen, onko suunnitelma tarkoituksenmukaista laatia vuosittain vai joka toinen vuosi. Aikavali vali-
taan tyOpaikan tilanteen pohjalta, johon vaikuttavat esimerkiksi henkilosto- ja organisaatiomuutok-
set, uuden palkkausjarjestelman kéayttoonotto tai muutokset tydpaikan tasa-arvotilanteessa.

Tasa-arvosuunnitelma voidaan edelleen sisallyttaa henkilosto- ja koulutussuunnitelmaan tai tyo-
suojelun toimintaohjelmaan. Tasa-arvosuunnitelma voidaan tehdd myds yhdessa yhdenvertai-
suussuunnitelman kanssa. Talléin yhdistetyn suunnitelman tulee téyttdd seka tasa-arvolain ettd
yhdenvertaisuuslain velvoitteet.

Tasa-arvosuunnitelma on laadittava yhteistydssa henkiloston edustajien kanssa. S&annosta on
tdsmennetty siten, ettd henkildston edustajina mainitaan luottamusmies, luottamusvaltuutettu, tyo-
suojeluvaltuutettu tai muu henkiloston nimedmaé edustaja. Luottamusmiehen, luottamusvaltuutetun
ja tyosuojeluvaltuutetun nimenomaisella mainitsemisella halutaan korostaa heidén osallistumistaan
tasa-arvosuunnitelman laadintaan. Oleellisinta kuitenkin on, ettd suunnitelman laatimiseen osallistu-
van henkiloston edustajan tulee olla henkiloston itsensd nimedmad. Henkiloston edustajien tulee
edustaa kattavasti koko henkilostod. Pienelld tydpaikalla yksikin luottamusmies tai muu henkilstén
edustaja voi edustaa kattavasti koko henkildstoa.

S&annoksessa todetaan myos, ettd henkiloston edustajilla on oltava riittavat osallistumis- ja vaikut-
tamismahdollisuudet suunnitelmaa laadittaessa. Talla tarkoitetaan sitd, ettd henkiloston edustajille
tulee turvata tosiasialliset mahdollisuudet osallistua valmisteluun ja vaikuttaa tasa-arvosuunnitelman
sisaltoon prosessin eri vaiheissa. TyOnantaja maarittelee prosessin kulun ja sen, miten henkilostén
edustajien osallistuminen prosessiin kaytdnnossa toteutuu. Tyontekijoiden edustajien tulisi olla mu-
kana tyopaikan tasa-arvotilanteen selvittdmisessd, tarpeellisten toimenpiteiden suunnittelussa ja va-
litsemisessa sekd aikaisempien toimenpiteiden toteuttamisen ja tuloksellisuuden arvioinnissa. Tyon-
antajan on huolehdittava, ettd suunnitteluun osallistuvilla on kaytossaan asian kasittelemiseksi riitta-
vét tiedot, ottaen kuitenkin huomioon tietosuojasaannokset.

On huomattava, ettd vaikka henkiloston edustajien osallistumis- ja vaikuttamismahdollisuuksia on
sdannoksessd nyt korostettu, niin suunnitelman laatimisesta ja sen sisdllosta paattaa ja vastaa
aina edelleen tyonantaja.

Tasa-arvosuunnitelman siséltda koskevaan sadnnokseen on lisatty sana ”palkkakartoitus” kuvaa-
maan naisten ja miesten tehtévien luokituksesta, palkoista ja palkkaeroista tehtdvdéd kartoitusta.
S&annokseen on myds otettu maininta siitd, ettd palkkakartoituksen tulee koskea koko henkildstoa.
Palkkakartoituksen tarkemmasta sisallosta on otettu lakiin uusi 6 b 8 (ks. tasta tarkemmin jaljempa-
nd). Tasa-arvosuunnitelman sisaltdé on sailynyt muutoin ennallaan.

Tasa-arvosuunnitelmasta ja sen paivittdmisesta on tiedotettava koko henkildstélle. Tiedottamistapa
on hyvé késitella jo tasa-arvosuunnitelmaa laadittaessa. Tiedottaminen tyontekijoille voidaan tehda
tyopaikan sisdisen tiedotuksen kaytantdjen mukaan. Tiedotuskanavia voivat olla esimerkiksi tyopai-
kan siséiset verkkosivut, sahkoposti, ilmoitustaulut tai henkildstokokoukset. Tiedotuksessa voidaan
kertoa esimerkiksi vain tasa-arvosuunnitelman padkohdista, mutta koko tasa-arvosuunnitelman tulisi
olla helposti kaikkien tydntekijoiden saatavilla.

Ennen lain muutosta voitiin paikallisesti sopia, ettd selvitys tyopaikan tasa-arvotilanteesta voitiin
tehda vahintaan joka kolmas vuosi. Lain muutoksessa paikallisen sopimisen mahdollisuus on rajattu
vain palkkakartoitukseen ja sopimisen mahdollisuus koskee vain niitd tydnantajia, jotka muilta osin
laativat tasa-arvosuunnitelman vuosittain. Mikali tydnantaja kayttada edella kerrottua uutena tullutta
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mahdollisuutta laatia tasa-arvosuunnitelma joka toinen vuosi, tulee my6s palkkakartoitus osana tasa-
arvosuunnitelmaa laatia joka toinen vuosi. Tydnantajilla on siis mahdollisuus joko

1) laatia tasa-arvosuunnitelma joka vuosi ja palkkakartoitus joka toinen tai kolmas vuosi, tai
2) laatia seka tasa-arvosuunnitelma ettd palkkakartoitus joka toinen vuosi.

6 b § Palkkakartoitus

Palkkakartoitusta koskeva pykéla on uusi ja silla on tarkoitus tdsmentaé palkkakartoituksen sisal-
toa ja liséksi asettaa tyOnantajalle velvoite ryhtyd asianmukaisiin toimiin mahdollisesti 16ytyvien
perusteettomien palkkaerojen poistamiseksi.

Palkkakartoituksen avulla selvitetdan, ettei saman ty0nantajan palveluksessa olevien samaa tai
samanarvoista tyota tekevien naisten ja miesten valilla ole perusteettomia palkkaeroja. Laissa
el suoraan madritell4, mitd samalla ja samanarvoisella tyolla tarkoitetaan. Samapalkkaisuusperiaat-
teen kansainvélisessa tulkinnassa samoilla t6illa on tarkoitettu toisiaan vastaavia tai lahes vastaavia
toitd. Samanarvoisella ty6ll4 on puolestaan tarkoitettu tyotd, jota on pidettdvéd yhtd vaativana kuin
toista tyotd. Tyon vaativuutta arvioitaessa kiinnitetddn huomiota muun muassa

1) ty6n edellyttdmaan osaamiseen,
2) tyon vastuullisuuteen ja kuormitukseen seka
3) tyooloihin.

Arviointiperusteiden tulee olla syrjiméattémia ja niita tulee soveltaa syrjimattomallg tavalla. EU:n
oikeuskaytanndon mukaan vertailukelpoista tilannetta arvioitaessa otetaan huomioon erilaisia tekijoi-
ta kuten tyon luonne, koulutus ja tydolosuhteet. Lahtokohtana on tdiden sisallon ja niiden tyonte-
kijalle asettamien vaatimusten vertaaminen.

Palkkakartoituksen laatimisessa ensimmainen vaihe on kaytettavasta luokittelusta paattaminen.
Luokitteluna voi kayttad esimerkiksi seurakuntien kéytdssé olevaa tyon vaativuuden arviointijérjes-
telmad, tai jos seurakunnassa on tilastoja varten olemassa esim. tehtdvaryhmittdinen tarkastelu, on
myo6s sen kayttdminen mahdollista. Palkkakartoitus ei edellytd ty6nantajaa kerddmaan tai luokitte-
lemaan palkkatietoja tyonantajalla jo kaytdssa olevasta luokittelusta tai ryhmittelystd eroavalla taval-
la. Tybnantaja voi valita kaytossaan olevista luokitteluista tai ryhmittelyista tarkoituksenmu-
kaisimman palkkakartoitusta varten.

Valitussa luokittelussa tulisi ryhmissé olla useampi nais- ja miespuolinen tyontekija, jotta yksittdisen
tyontekijan palkka ei kay ilmi palkkakartoituksesta. Tarvittaessa eri ryhmia voidaan koota yhteen
toisten mahdollisimman samaa tai samanarvoista tyoté tekevien kanssa. Jos henkilostomaarat ovat
niin pienid, ett4 ryhmien muodostaminen ei lainkaan onnistu, riittad, ettd naisten ja miesten palkkoja
verrataan suhteessa kaikkien tyontekijoiden keskiarvoon, ja tastd ilmenevan palkkaeron syyt arvioi-
daan.

Palkkakartoituksessa palkkoja tarkastellaan kokonaisuutena. Kussakin ryhmassé lasketaan ryh-
méan kuuluvien naisten palkkojen keskiarvo ja vastaavasti miesten palkkojen keskiarvo. Kes-
kiarvot voidaan kertoa palkkakartoituksessa euromaaréisesti tai naisten palkkojen keskiarvo voidaan
ilmoittaa prosentteina miesten palkkojen keskiarvosta tai pdinvastoin. Jos seurakunta katsoo sen
tarkoituksenmukaiseksi, voidaan palkkakartoituksessa ilmoittaa my6s muita tilastollisia tunnusluku-
ja, kuten esimerkiksi hajontalukuja tai mediaani.
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Palkkatietojen kasittelyssé tulee ottaa huomioon tietosuojasadntely ja tyontekijoiden yksityisyy-
den suoja. Vaikka kirkon henkildston palkkatiedot ovat kirkkolain nimikirjalakiviittauksen perus-
teella julkisia, ei palkkakartoituksesta saa ilmetd yksittaisen henkilon palkkatietoja.

Ty0Onantajan on selvitettava palkkaerojen syita ja perusteita, jos palkkakartoituksen vaativuus-
tai tehtavaryhmittainen tai muulla perusteella muodostettujen ryhmien tarkastelu tuo esiin
selkeité eroja naisten ja miesten palkkojen vélilla. Jos palkka muodostuu eri palkanosista, tulee
erojen selvittdmiseksi tarkastella keskeisimpid palkanosia. Palkanosien erittely antaa lisétietoja
palkkaeron syistd. Palkkaero voi johtua esimerkiksi siitd, ettd naisille tai miehille maksetaan keski-
maéaarin enemman esimerkiksi ylityokorvauksia tai muita lisia.

Selvityksen tarkoituksena on kayda lapi, mista palkkaerot johtuvat. Naisten ja miesten vélinen
palkkaero ei itsessaan tarkoita, ettd kyseessa olisi palkkasyrjinta. Erot voivat johtua hyvaksyttavas-
ta4 syysta. Palkkaeron perusteena voi olla esimerkiksi tehtévien vaativuuteen, henkilokohtaiseen
suoriutuvuuteen, pidempaan tyokokemukseen, erityisvastuuseen, epamukaviin ty6aikoihin, tyonteki-
jan monikéayttoisyyteen tai tydolosuhteisiin liittyvat syyt. Erityisestd syysta palkkaerot voivat ajalli-
sesti rajoitetun ajan johtua organisaatioiden yhdistymisestd, uuden palkkausjarjestelmén kayttoon-
otosta, tehtdvien muuttumisesta tai palkkaan vaikuttavista markkinatekijoista. Esimerkiksi seurakun-
tien yhdistyessé voi muodostua palkkaeroja yhdistyvien seurakakuntien erilaisista palkkapolitiikois-
ta johtuen.

Jos palkkaeroja on ja niille ei ole hyvaksyttavaa syytd, on tyonantajan ryhdyttdva asianmukaisiin
korjaaviin toimenpiteisiin. Asianmukaiset korjaavat toimenpiteet arvioidaan palkkakartoituksen tu-
loksista ja tyOpaikan tilanteesta kasin. Palkkakartoituksesta ilmenevien erojen korjaamiseen voidaan
kayttad myos paikallisia erié.

6 ¢ 8 Sukupuoli-identiteettiin tai sukupuolen ilmaisuun perustuvan syrjinnan ennaltaehkaisy

Uuden sdanndksen perusteella tyonantajan tulee ennaltaehkaistd sukupuoli-identiteettiin tai suku-
puolen ilmaisuun perustuvaa syrjintdd tavoitteellisesti ja suunnitelmallisesti. Tamé tulee ottaa
huomioon my0ds tasa-arvosuunnitelmaa valmisteltaessa ja tasa-arvoa edistavista toimista péatettaes-
sa.

Sukupuolivéhemmistodn kuuluminen on yksityisyyden piiriin kuuluva asia, eikd henkilon tavan-
omaisesta eroava sukupuoli-identiteetti tai sukupuolen ilmaisu tule aina esiin tyopaikalla. Sukupuo-
livéhemmistoon kuuluvien yksityisyyttd tulee kunnioittaa, eikd tasa-arvon edistdmiseksi tule ryhtya
selvittdmaan ihmisten sukupuoli-identiteettejé tai sukupuolen ilmaisuja. Mydské&éan palkkakartoituk-
sessa ei erotella sukupuolivdhemmistéon kuuluvia, vaan se laaditaan aina tyonantajan tiedossa ole-
van virallisen sukupuolen mukaan.

Syrjinnén ennaltaehkéisyn tulisi olla ennakollista ja jarjestelméllistd. Konkreettiset toimet valitaan
tyopaikan omista lahtokohdista, tarpeista ja kaytettavissa olevista voimavaroista kasin. Olen-
naista on, ettd tyonantajalla olisi valmius ratkaista mahdollisia ongelmatilanteita. Tydnantajan tulee
tasa-arvosuunnitelmaa valmisteltaessa ja toimenpiteistd pééatettdessa ottaa huomioon syrjinnan en-
naltaehk&isyn velvoite. Esimerkiksi jos ty6paikalla selvitetdan tasa-arvotilannetta kyselyiden avulla,
voitaisiin samalla kartoittaa sukupuolivahemmistéon kuuluviin liittyvia tietoja tai asenteita, tai kay-
da lapi tyovélineiden, tydasujen tai toimitilojen sopivuutta ja toimivuutta. Jos néissa havaitaan on-
gelmia, voidaan néiden ratkaisemiseksi kohdentaa erillisia toimenpiteita.

Etukateen laadituista pelisadnndisté on hyotya esimerkiksi tilanteissa, joissa tyontekija kertoo suun-
nittelevansa sukupuolenkorjausta, tai jos tyontekijaa hairitdan sukupuolen ilmaisun vuoksi. Joillakin
tyopaikoilla voi olla tarpeen luoda myos kaytantoja esimerkiksi pukeutumis-, suihku- ja wc-tilojen
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kéytolle. Tyonantajan ei kuitenkaan tarvitse etukédteen varautua siihen, ettd tyopaikalla mahdollisesti
olisi joku sukupuolivéhemmistoon kuuluva, eikd sukupuolivahemmistoon kuuluville tarvitse tarjota
erillisia tiloja.

7 8 Syrjinnan kielto

Syrjinndn kieltoa koskevaa pykaldad on muutettu siten, ettd sen sisaltdmat syrjintékiellot koskevat
mya0s syrjintad sukupuoli-identiteetin tai sukupuolen ilmaisun perusteella. Eri asemaan asetta-
minen sukupuoli-identiteetin tai sukupuolen ilmaisun perusteella ja naihin liittyva vélillinen syrjinta
on mééritelty sukupuoleen perustuvaksi syrjinndksi. Mahdollisessa syrjintétilanteessa vertailu teh-
daén suhteessa henkiloon, johon ei liity kyseinen seikka.

Sukupuoli-identiteetti ja sukupuolen ilmaisu ovat yksityisyyden suojan piiriin kuuluvia asioita. Jotta
syrjinta naill& perusteilla voisi olla mahdollista, tulisi syrjintdan syyllistyvalla olla tieto tai havainto
asiasta. Tieto voi perustua esimerkiksi siihen, ettd hanelle on kerrottu asiasta. Havainto voi perustua
esimerkiksi siihen, etté seikka on néhtavissa paéallepain.

Pykalaan on lisatty uusi sdaannos, jonka mukaan syrjinté on kiellettya riippumatta siit4, perustuuko se
henkil6d itseddn vai jotakuta toista koskevaan tosiseikkaan tai oletukseen. Saannos koskee syrjintaé
sekd sukupuolen perusteella, raskaudesta tai synnytyksestd johtuvasta syystd ettd sukupuoli-
identiteetin tai sukupuolen ilmaisun perusteella. S&anndksen perusteella syrjinnésta voi olla kyse,
vaikka syrjivan menettelyn peruste ei liittyisi syrjityksi tulleeseen henkiloon itseensd, vaan johonku-
hun toiseen (ns. laheissyrjintd). Kiellettyd on henkilon asettaminen eri asemaan esimerkiksi siksi,
ettd h&n on raskaana olevan naisen tai transsukupuolisen henkilon perheenjasen tai ystava.

Syrjintd on kiellettyd my6s riippumatta siitd, perustuuko eri asemaan asettaminen henkilén todelli-
seen vai oletettuun ominaisuuteen (ns. olettamaan perustuva syrjintd). Olettamaan perustuvaa syrjin-
td4 voi olla esimerkiksi se, ettd henkilod ei valita tyohon hénen oletetun sukupuolen perusteella.
Nain voisi kayda esimerkiksi silloin, kun henkilon sukupuoli ei k&y ilmi hdnen nimestaan.

Pykalaan on lisatty myos tdydennys siitd, ettd sukupuoleen perustuvalla hairinnélla tarkoitetaan su-
kupuoleen liittyvan ei —toivotun kaytoksen lisaksi sellaista ei-toivottua kéytostd, joka perustuu hen-
kilon sukupuoli-identiteettiin tai sukupuolen ilmaisuun. Ei-toivottu menettely voi olla esimerkiksi
nimittelya tai epasopivien kysymysten esittamista.

8 8§ Syrjinta tydelamassa

Saannokseen on lisatty maininta siitd, ettd tyonantajan menettelyd, jossa henkild joutuu epdedulli-
sempaan asemaan pykélassa tarkoitetuissa tilanteissa (tyohon ottaminen, tehtdvéan tai koulutukseen
valitseminen, palvelussuhteen kestosta tai jatkumisesta tai palkka- tai muista palvelussuhteen eh-
doista paattaminen, palkka- tai muiden palvelussuhteen ehtojen soveltaminen, tyén johtaminen, tyo-
tehtévien jakaminen, tyoolojen jarjestaminen, palvelussuhteen irtisanominen, purkaminen tai muu-
toin lakkauttaminen, tyontekijan siirtdminen tai lomauttaminen) on pidettava syrjintdna myos sil-
loin, kun se perustuu henkilon sukupuoli-identiteettiin tai sukupuolen ilmaisuun. Tahan syrjin-
takieltoon liittyvd mahdollisuus hyvitykseen koskee jatkossa yhtélaisesti myos sukupuoli-
identiteettiin tai sukupuolen ilmaisuun perustuvaa syrjintdd. Syrjinta on kiellettya riippumatta siita,
perustuuko se henkildd itsedén vai jotakuta toista koskevaan tosiseikkaan tai oletukseen.

Tasa-arvolain 10 8:ssa sdadetddn tyonantajan velvollisuudesta antaa selvitys menettelystaan silloin,
kun tyonhakija tai tyontekija katsoo joutuneensa syrjinndn kohteeksi. Selvitysvelvollisuus koskee
jatkossa myds mahdollista syrjintdd sukupuoli-identiteetin tai sukupuolen ilmaisun perusteella.
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TyoOnantajan menettely ei kuitenkaan ole syrjintad, jos tiettyjen tyGtehtévien luonteen tai niiden
yhteyksien vuoksi, joissa tyotehtavat suoritetaan, kyseinen ominaisuus on todellinen ja ratkaiseva
tyohon liittyva vaatimus. Liséksi edellytetdan, ettd tavoite on oikeutettu ja vaatimus on oikea-
suhtainen. Tilanteissa, joissa tasa-arvolain tulkinta mahdollistaa naisen tai miehen valitsemisen teh-
tavaan voidaan ndin menetelld jatkossakin. Esimerkiksi voi olla sellainen tilanne, jossa tyo tai tehtd-
va maaraytyy sukupuolen mukaan, tai havelidisyyssyyt voivat edellyttda tietyn sukupuolen valitse-
mista tehtdvaan.

Punnittavana on kysymys, voiko henkilén sukupuoli-identiteetti tai sukupuolen ilmaisu vaikuttaa
valintaan. Lahtokohtana on, ettd henkild saa itse madritelld sukupuolensa oman sukupuoli-
identiteettinsd mukaisesti, ja esimerkiksi sukupuolenkorjauksen kokonaan tai osittain lapikayneet
henkilot hyvaksytdan naisina tai miehind heidén sukupuoli-identiteettinsa mukaisesti. Samoin l&hto-
kohtaisesti esimerkiksi sen, ettd henkild vapaa-ajallaan ilmaisee vaatetuksellaan eri sukupuolta, ei
pitdisi estdd hantd tulemasta valituksi tehtdvaén, jota han voisi virallisen sukupuolensa perusteella
hakea.

Eri asemaan asettamisen hyvaksyttdvanéd syyné ei voi olla asiakkaiden, muiden tydntekijoiden tai
yhteistyokumppaneiden ennakkoluulot. Kuitenkaan ei ole tarkoitus puuttua tyénantajan tyonjohto-
oikeuteen, johon kuuluu muun muassa oikeus edellyttaa tyontekijoilta tydhon sopivaa asianmukaista
pukeutumista. Sukupuolen mukaan maariteltyd pukeutumista voidaan edellyttaa silt4 osin, kuin sille
on hyvaksyttava syy. Tama tarkoittaa sitd, ettd vaatimuksella pyritadn hyvéksyttavaan tavoitteeseen
ja se on aiheellista ja tarpeellista.

TyOnantaja ei voi kieltdd sukupuolenkorjaukseen aikovaa henkilod asettumasta elamaan uudessa
sukupuoliroolissa myds tyopaikalla, eikd tyonantaja voi edellyttaa tyontekijalta sukupuolen mukaan
méériteltyd pukeutumista vapaa-aikana. Mikali tyénantaja on velvollinen jarjestaméén tyontekijoille
esimerkiksi suihku- ja pukeutumistilat, tyonantajan tulisi pyydettdessa osoittaa, mit4 suihku- ja pu-
keutumistiloja esimerkiksi sukupuolenkorjaukseen aikova henkild voi kayttdd. Virallisen sukupuo-
len mukaisten tilojen kéaytto ei usein ole luontevaa, jos henkild on siirtynyt eldmé&én uudessa suku-
puoliroolissa, vaan mahdollisuuksien mukaan kyseeseen tulevat joko korjatun sukupuolen tilat tai
erilliset tilat. Oleellista olisi 16yt&4 toimiva ja kaikkien tyontekijoiden kannalta hyvéksyttava ratkai-
su.

Tasa-arvolain muut muutokset

Tasa-arvolain erdisiin muihin pykéaliin on tehty teknisluonteisia tarkistuksia ja nykyaikaistettu joitain
sanamuotoja. Muun muassa saannoksissa mainittu tasa-arvolautakunnan nimi on muutettu uuden
lain mukaiseksi yhdenvertaisuus- ja tasa-arvolautakunnaksi.

TyOomarkkinajohtaja Vuokko Piekkala

TyOmarkkina-asiamies  Pauliina Hirsiméaki
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