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Tasa-arvon ja yhdenvertaisuuden saately on laajaa ja syrjinnan kielto sisaltyy useisiin saa-
doksiin. Vaikka jokaisella tydntekijalld on oikeus oikeudenmukaiseen ja syrjimattomaan
kohteluun, eriarvoisuutta ja syrjintda ilmenee rakennustyomailla. Tasa-arvon ja yhdenver-
taisuuden merkitys tyopaikoilla kasvaa lisdantyvan monikulttuurisuuden ja globalisoituvan
yhteiskuntamme takia. Taman opinnaytetyon tarkoitus oli selvittda tasa-arvon ja yhdenver-
taisuuden saantelya ja sita, miten tasa-arvo ja yhdenvertaisuus toteutuvat rakennustyo-
mailla. Opinnaytetydn tavoite oli tuottaa henkiléhaastattelujen ja tutkimuksen perusteella
ohje tasa-arvo- ja yhdenvertaisuussuunnitelman luomiseksi rakennustydmaille. Ohje pe-
rustuu rakennustydmaiden tarpeisiin. Tasa-arvo viittaa sukupuolten valiseen samanarvoi-
suuteen. Yhdenvertaisuus taas tarkoittaa, etta jokainen on samanarvoinen riippumatta
heidan iasta, alkuperasta, kansalaisuudesta, kielesta, uskonnosta, vakaumuksesta, mieli-
piteesta, poliittisesta toiminnasta, ammattiyhdistystoiminnasta, perhesuhteista, terveydenti-
lasta, seksuaalisesta suuntautumisesta tai muusta henkiloon liittyvasta syysta.

Rakennustyomaita velvoittavan tasa-arvon ja yhdenvertaisuuden saatelyn selvittdmiseksi
opinnaytetydssa tutkittin muun muassa tasa-arvolakia, yhdenvertaisuuslakia, kansainvali-
sid sopimuksia ja muuta aiheeseen liittyvaa ohjeistusta. Opinnaytetyén empiirisien tutki-
mustiedon keraamiseksi kaytettiin puolistrukturoitua henkildhaastattelun menetelmaa.

Opinnaytetydn tuloksena syntyi rakennustyémaiden tarpeet huomioiva tasa-arvo- ja yh-
denvertaisuussuunnitteluohje. Suunnitteluohje on laadittu kayttden hyvaksi henkilbhaastat-
telujen tuloksia ja olemassa olevaa tutkimustietoa ja tasa-arvo- ja yhdenvertaissuunnitte-
luohjeita. Suunnitteluohjeessa on pidetty mielessd rakennustyoémaiden erityispiirteet.
Suunnitteluohje sisaltdd suunnitteluprosessin vaiheet, suunnitelman vahimmaissisallon,
esimerkkeja mahdollisista suunnitelmaan kirjattavista toimenpiteistad ja muita suunnitelman
laatimiseen liittyvia ohjeita. Suunnitteluohjeen kaytanndnlaheisyys ja opinnaytetydssa esil-
le tuodut syrjimattdomyyden positiiviset vaikutukset motivoivat vastuullisesti toteuttamaan
suunnitelman toimenpiteita tasa-arvon ja yhdenvertaisuuden edistamiseksi ja yllapitamaan
tyopaikan tasa-arvoista ja yhdenvertaista kaytantoja ja ilmapiiria.

Opinnaytetydn yhteenveto osoittaa, ettéd tydnantajalla on vastuullinen rooli tasa-arvon ja
yhdenvertaisuuden edistdmisessa ja syrjinnan pelon vahentdmisessa. Opinnaytetyon tu-
loksena luotu suunnitteluohje antaa mallin tasa-arvo- ja yhdenvertaisuussuunnitelmasta
tybnantajalle ja sita voidaan kayttaa kaikilla rakennustyomailla.

Avainsanat Tasa-arvo, yhdenvertaisuus, syrjinta, tasa-arvosuunnittelu, yh-
denvertaisuussuunnittelu, rakennustydmaa
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The regulation of equality is extensive and it is included in various acts. Even though eve-
ry worker has the right to fair and non-discriminatory treatment, equality is not achieved
and discrimination occurs at construction sites. The propagation of multiculturalism and
globalization in our society emphasizes the importance of equality in workplace. The pur-
pose of the project was to clarify the equality legislation and carry out research on whether
equality is recognised at construction sites. The goal of the project was to produce a guide
for equality planning at construction sites. The content of the guide was based on the re-
search and interviews. The guide is built from the needs of the construction sites. Equality
means that everyone is equal regardless of their gender, age, origin, nationality, language,
religion, belief, opinion, political activity, trade union activity, family relationships, state of
health, disability, sexual orientation or other personal characteristics.

Non-discriminatory Act, Act on Equality between Women and Men, international agree-
ments and other guidelines on this topic were researched to define the binding regulations
on equality at construction sites. The content of empirical research was gathered from
semi-structured interviews.

The result of the project was a guide for equality planning, where the needs of construction
sites were taken into account. The guide has been produced using the results of the inter-
views, existing research and equality planning guides, considering the specific characteris-
tics of construction sites. The planning guide contains the steps of the design process, the
minimum content of the plan, examples of possible measures to promote equality and oth-
er instructions related to the preparation of the plan. The pragmatism of the guide and the
highlighted positive effects of non-discriminatory work place motivate to responsibly im-
plement the planned measures in the work place and to maintain equal atmosphere.

The conclusion of the project shows that the employer has a liable role in promotion of
equality and reducing the fear of discrimination. The result of the project is a planning
guide for employers that serves as a model of equality plan and it can be used for all con-
struction sites.

Keywords Equality, gender equality, discrimination, equal opportunities,
equality planning, construction site
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1 Johdanto

Jokaisella ihmisella tulisi olla yhdenvertaiset oikeudet ja mahdollisuudet tydelamassa.
Lahden (2014: 20) mukaan monimuotoinen ja demokraattinen eli tydntekijéiden mielipi-
teet huomioon ottava tydyhteis6 reagoi nopeasti nykypaivan tyéelaman haasteisiin, ja
kykenee siksi vastaamaan markkinoiden kysyntda. Tasa-arvoinen ja yhdenvertainen
tydymparistd edistaa tydhyvinvointia ja mahdollistaa yrityksen paremman taloudellisen
tuloksen, nain se vaikuttaa positiivisesti myds muualle yhteiskuntaan. Tasta huolimatta
tasa-arvo ja yhdenvertaisuus eivat toteudu tyéelamassa eivatkd yhteiskunnassa (Eu-
roopan neuvosto 2015: 68). Tasa-arvon ja yhdenvertaisuuden edistamiseen ei raken-

nustyomailla panosteta tarpeeksi, eikd aiheisiin suhtauduta tarvittavalla vakavuudella.

Vuoden 2015 alussa tuli voimaan uusi yhdenvertaisuuslaki. Samalla tasa-arvolakia
muutettiin. Molemmissa laeissa on tasa-arvo- ja yhdenvertaisuussuunnittelulle mieles-
tani annettu keskeinen asema syrjinnan ennaltaehkaisyssa ja tasa-arvon ja yhdenver-

taisuuden edistamisessa.

Suunnittelu on merkittdva osa tydnantajan velvollisuutta edistda tasa-arvoa ja yhden-
vertaisuutta. Uuden yhdenvertaisuuslain tarkeimpia kohtia tdman opinnaytetydon kan-
nalta ovat tydnantajan yhdenvertaisuuden edistamisvelvollisuus seka suunnitteluvelvol-

lisuus.

Tasa-arvo ja yhdenvertaisuus ovat vaikeasti avautuvia kasitteita. Kattavan tasa-arvo- ja
yhdenvertaisuussuunnitelman laatiminen vaatii kasitteiden ymmartamista ja hyvaksy-

mista, minka takia kasitteet on selitetty opinnaytetydn johdannossa.

Tasa-arvolla tarkoitetaan tasa-arvolain mukaan Suomessa naisten ja miesten valista
tasa-arvoa (tasa-arvolaki 1 §). Yhdenvertaisuus kattaa muut syrjintdperusteet eli ian,
alkuperan, kansalaisuuden, kielen, uskonnon, vakaumuksen, mielipiteen, poliittisen tai
ammattiyhdistystoiminnan, perhesuhteet, vamman, terveydentilan, seksuaalisen suun-

tautumisen tai muun henkil66n liittyvan syyn (yhdenvertaisuuslaki 8 §).

Tasa-arvoon ja yhdenvertaisuuteen laheisesti liittyvd kasite on tasapuolinen kohtelu.

Tasapuolisesta kohtelusta saadetaan tydsopimuslaissa. Tasapuolisella kohtelulla tar-



koitetaan, etta tydnantajan on kohdeltava tydntekijoitdan tasapuolisesti, ellei tasapuoli-
sesta kohtelusta poikkeaminen ole tyontekijoiden tehtavat ja asema huomioon ottaen
perusteltua. Tasapuolisen kohtelun velvoite on nain tasa-arvoa ja yhdenvertaisuutta
laajempi ja yleisempi. Tasapuolinen kohtelu poikkeaa tasa-arvosta ja yhdenvertaisuu-
desta siina, etta sille ei ole erikseen maaritelty syrjintaperusteita. (Tiitinen ym. 2012:
199.)

1.1 Opinnaytetydn tavoitteet ja aiheen rajaus

Opinnaytetydn tavoite on laatia rakennustyOmaille soveltuva ja tasa-arvo- ja yhdenver-
taisuussuunnitteluohje. Ohje tayttda tasa-arvolain ja yhdenvertaisuuslain vaatimukset
seka ottaa huomioon rakennustydmaan tydymparistdn erityispiirteet. Opinnaytetytssa
tutkitaan tasa-arvon ja yhdenvertaisuuden toteutumista rakennustydmailla. Opinnayte-
tyossa esitelldan rakennustydomaiden tasa-arvoa ja yhdenvertaisuutta saatelevaa lain-
saadantoa. Lisaksi pyritaan selvittdmaan, toteutuuko tasa-arvo ja yhdenvertaisuus ra-
kennustyomailla, mitkd ovat rakennustyomailla ilmenevia syrjintaperusteita ja millaisia
toimia rakennustyomailla voidaan tehda tasa-arvon ja yhdenvertaisuuden edistamisek-
si. Opinnaytetydn tuloksena syntyvassa suunnitteluohjeessa otetaan huomioon haas-
tattelututkimuksessa ilmenneet rakennustyémaiden puutteet ja epakohdat. Ohje tukee
rakennustydmaan syrjimattdman ilmapiirin, tasa-arvon ja yhdenvertaisen kohtelun ke-
hittamista. Tavoitteena on opinnadytetyodlld edistaa rakennustydmaiden tosiasiallista

tasa-arvoa ja yhdenvertaisuutta.

Opinnaytetydssa paneudutaan tasa-arvo- ja yhdenvertaisuussuunnitteluun siltd osin
kuin se koskee tasa-arvolaissa yhdenvertaisuuslaissa maarattyja syrjintaperusteita.
Opinnaytetydssa kasitelldadn palkkauseroja, mutta ei paneuduta tarkemmin tasa-
arvolaissa velvoitettuun palkkakartoituksen eli naisten ja miesten valisen palkkavertai-

lun tekemiseen.
Opinnaytetydssa kasitelldan kaikkia tasa-arvolain ja yhdenvertaisuuslain syrjintdperus-
teita. Haastatteluiden avulla tutkitaan, mitka naista ovat merkityksellisia rakennustyo-

maiden kannalta.

Opinnaytetyoni keskeiset tutkimuskysymykset:



1. Miten tasa-arvolain ja yhdenvertaisuuslain suunnitteluvelvoite sitoo tyOnanta-

jaa?

2. Miten tasa-arvoisen ja yhdenvertaisen kohtelun tulisi toteutua koko tydsuhteen

elinkaaren aikana?

3. Mitd rakennustydmaiden tasa-arvo- ja yhdenvertaisuus tulisi sisaltaa?

1.2 Opinnaytetydn rakenne ja tutkimusmenetelmat

Opinnaytetyd koostuu seitsemasta luvusta: johdannosta, taustaluvusta, kahdesta teo-
rialuvusta, haastattelun tuloksien kasittelysta, tasa-arvo- ja yhdenvertaisuussuunnitel-

mien laadinnasta sekad yhteenvedosta ja johtopaatoksista.

Johdannossa kasitellaan aiheen valinta ja rajaus, tavoitteet ja kaytetyt metodit. Tausta-
luvussa kerrotaan tasa-arvolain muutosten ja uuden yhdenvertaisuuslain vaikutuksista
tydnantajan tasa-arvo- ja yhdenvertaisuussuunnitteluun. Tassa luvussa paneudutaan
muun muassa tasa-arvon ja yhdenvertaisuuden toteutumiseen tydeldamassa ja syrjimat-

toman tydympariston positiivisiin tuloksiin.

Ensimmaisessa teorialuvussa keskitytaan tasa-arvoon, yhdenvertaisuuteen ja tasapuo-
lisen kohteluun liittyvan lainsdadannon. Tassa luvussa kasitellddn myos tasa-arvoa ja
yhdenvertaisuutta koskevaa ohjeistusta ja syrjintdperusteita. Toisessa teorialuvussa

perehdytaan tasa-arvo- ja yhdenvertaisuussuunnittelun vaatimuksiin ja yksityiskohtiin.

Viidennessa luvussa pyritddn kuvaamaan tasa-arvon ja yhdenvertaisuuden toteutumi-
nen seka tasa-arvon ja yhdenvertaisuuden nykytila rakennustydmailla. Opinnaytetyos-
sa kaytetaan hyvaksi olemassa olevaa tutkimustietoa ja tilastoja seka henkilohaastatte-
luja. Haastattelut on tehty kasvotusten puolistrukturoituina haastatteluna. Puolistruktu-
roitu haastattelu pitaa sisallaan sekd avoimia kysymyksia ettd monivalintakysymyksia.
Kysymykset on toimitettu haastateltaville etukateen sahkodpostilla ja haastattelut teh-
daan kirjallisten haastattelujen mukaan. Mahdollisimman laajan ja monipuolisen nake-
myksen saamiseksi haastateltaviksi on valittu rakennusalan tyontekija- ja tyonantajalii-

ton edustajat, kaksi rakennusalalla tydskentelevaa toimihenkilod seka luottamusmies.



Haastateltavista puolet oli naisia. Viimeisessa luvussa kaydaan lapi johtopaatoksia,

tuloksia ja omaa oppimista.

2 Opinnaytetyon tausta seka tasa-arvo- ja yhdenvertaisuussuunnittelun
tarve

Tasa-arvosta saadettin ensimmaisen kerran Suomessa vuonna 1987. Yhdenvertai-

suuslaki tuli ensimmaisen kerran voimaan Suomessa vuonna 2004.

Uusi yhdenvertaisuuslaki tuli voimaan 1.1.2015. Uusi laki laajentaa tyénantajan velvoi-
tetta edistdd yhdenvertaisuutta. Samaan aikaan yhdenvertaisuuslain voimaan tullessa
tasa-arvolakia muutettiin niin, ettd tasa-arvolain syrjintdperusteita tdsmennettiin kos-
kemaan myo6s sukupuoli-identiteetin ja sukupuolen ilmaisuun liittyvaa syrjintada (tasa-
arvolaki 6 §).

Euroopan Neuvoston (2015: 68) raportin mukaan 21 % vaestdsta eli noin 1 150 000
suomalaista on henkilokohtaisesti kokenut syrjintaa tai hairintaa viimeisen vuoden ai-
kana. Rakennustydmaan osalta keskustelu nayttdaa keskittyvan paaasiallisesti iasta,
sukupuolesta, etnisesta tai kansallisesta alkuperasta, kansalaisuudesta ja kielesta joh-
tuvaan syrjintda. (Mélsa 2015: 8; Hyry 2015.) Monien asiantuntijatahojen, tutkimusten
ja alalla toimivien yritysten mukaan tasa-arvo ja yhdenvertaisuus rakennustyomailla
eivat toteudu (Mannila 2015: 6; Sarkilahti 2015; Larja ym. 2012: 12). Tdman takia ai-

heesta tulisi puhua ja sen eteen tulisi tehda konkreettisia toimia.

Lahden mukaan ihminen, joka joutuu kieltdm&an, salaamaan tai hdpeamaan ominai-
suuksiaan eika voi olla oma itsensa, ei voi olla parhaimmillaan tyopaikalla eika elinym-
paristdssa. Suurissa yrityksissa tai julkisen sektorin organisaatiossa maahanmuuttajien
osuus tyontekijoista voi olla ldhes puolet. Tydntekijan erilaisuuden hyvaksyminen ja
erilaisuuden tukeminen on myos tyOnantajan etu. Tydyhteison ennakointi- ja havain-
nointikyky, innovatiivisuus, tuottavuus ja kannattavuus vaativat nykypaivand monimuo-
toisuutta henkilostéssa. (Lahti 2014: 20-24.)

Yli-Kaitala ym. (2013: 8-9) toteaa kulttuurisesti monimuotoistuvan tyéelaman edellytta-
van henkildhallinnolta, kaikilta tydyhteison jaseniltd ja etenkin esimiehiltd uudenlaisia

ominaisuuksia. Yli-Kaitala ym. ei tarkemmin maarittele naitd ominaisuuksia, mutta



oman nakemykseni mukaan tallaiset ominaisuudet voivat olla esimerkiksi erilaisten

kulttuurien tunteminen ja ymmartaminen, kielitaito seka erilaisuuden arvostaminen.

Maahanmuuttajien onnistumisen edellytyksia ty6elaméassa ovat muun muassa tydyh-
teisdbn avoimuus, toimiva esimiestyd, tyotovereiden tuki ja hyva perehdytys. Tyossa
onnistuminen nakyy esimerkiksi ammatillisena kehittymisend, ylenemisena tyossa,
vakaana kiintymisena tyoelamaan, hyvana tyokykyna, tyoyhteison hyvaksyntana ja
arvostuksena. Tydnantajalle tydssa onnistuminen nakyy tyon tehokkaana ja tulokselli-

sena suorittamisena. (Yli-Kaitala ym. 2013: 8-9.)

Sukupuolten vélisen tasa-arvon edistdminen parantaa ty6eldman laatua ja tyéhyvin-
vointia (Huhtala ym. 2005: 37). Hyvaan tydhyvinvointiin sijoittaminen maksaa itsensa
yritykselle moninkertaisena takaisin ja silla on useita positiivisia vaikutuksia, kuten esi-
merkiksi hyva ilmapiiri, hyva sisainen yrityskuva, hyva moninaisuusosaaminen ja syrji-

matodn tydilmapiiri (Juntunen 2015; Colliander ym. 2009: 323).

3 Tasa-arvon, yhdenvertaisuuden ja tasapuolisen kohtelun saantely se-
ka sita koskeva ohjeistus

3.1 Yleista

Kaikki tydyhteison jasenet ovat vastuussa tasa-arvon ja yhdenvertaisuuden toteutumi-
sessa tyoyhteisdssa. TyOnantajien ja tyontekijoiden vastuut ja velvollisuudet eroavat
toisistaan kuitenkin olennaisesti, koska tyonantajalla on tydnjohto- ja valvontavalta se-

ka tulkintaetuoikeus.

Tyonjohto- ja valvontavalta tarkoittaa sita, etta tydnantajalla on valta johtaa ja valvoa
tyota. Tulkintaetuoikeus tarkoittaa sita, ettd tydnantajan tulkintaa noudatetaan, kunnes
oikeus toisin toteaa. (Tiitinen ym. 2012: 20.) Tasta syysta tydnantaja on vastuussa laki-
en ja sopimuksien noudattamisesta tydpaikoilla. On tarkeaa, ettad tydnantaja on pereh-

tynyt tyOpaikan tasa-arvoa ja yhdenvertaisuus koskevaan lainsaadantoon.

Euroopan neuvoston tutkimuksen (2015: 104) kyselyyn vastanneet suhtautuivat erittain
myonteisesti monimuotoisuuden edistdmiseen tydpaikoilla mukaan lukien monimuotoi-

suuskoulutusten jarjestaminen, tydhdnottomenettelyjen seuranta ja tydvoiman koostu-



muksen seuranta. Raportista ilmenee myo0s, ettd suurin osa vastaajista on havainnut

syrjivia rekrytointikaytantoja.

3.1.1 Kasitteet

Muodollisen yhdenvertaisuuden toteutuminen tarkoittaa, ettd ihmisia kohdellaan

samalla tavalla samanlaisissa tapauksissa (Nousiainen ja Pylkkanen 2001: 17).

Samanlainen kohtelu ei kuitenkaan aina takaa tosiasiallisen yhdenvertaisuuden to-
teutumista, silla ihmisten Idhtokohdat ja mahdollisuudet ovat erilaiset. Tosiasiallisen
yhdenvertaisuuden toteutuminen vaatii poikkeamista samanlaisen kohtelun periaat-
teesta, jotta heikommassa asemassa olevat ihmiset olisivat yhdenvertaisia. Tosiasialli-
sen yhdenvertaisuuden toteuttaminen vaatii yhteiskunnassa olevan syrjintaan perustu-
van eriarvoisuuden aktiivista poistamista. (Oikeusministeridon verkkosivu: Yhdenvertai-

suus.fi.)

Monikulttuurisuus mielletdan yleensa liittyvaksi ihmisen kansalaisuuteen, etnisen ryh-
maan, uskontoon ja kieleen. Monimuotoisuus tai diversiteetti on monikulttuurisuutta
laajempi kasite. Monimuotoisuus kattaa pysyvaluontoisten ominaisuuksien, kuten etni-
sen taustan lisaksi ajan myo6tad muuttuvia seikkoja kuten esimerkiksi ika, toimintakyky,
terveydentila, perhetilanne, koulutus, patevyys sekd sosiaalinen ja taloudellinen ase-
ma. Monimuotoisuus on myds muita ihmisen elamaan vaikuttavia asioita, kuten esi-
merkiksi sukupuoli, ihonvari, seksuaalinen suuntautuminen, persoonallisuus, sosiaali-

luokka, fyysinen ja psyykkinen toimintakyky ja vammaisuus. (Lahti 2014: 18-19.)

Positiivinen erityiskohtelu tarkoittaa jonkun syrjinnalle alttiin ryhman asemaa paran-
tavia toimenpiteita, joiden tarkoituksena on edistaa tosiasiallista yhdenvertaisuutta tai
tasa-arvoa (Oikeusministerion verkkosivu: Yhdenvertaisuus.fi). Oikeasuhtainen erilai-
nen kohtelu, jonka tosiasiallisena tarkoituksena on tosiasiallisen tasa-arvon tai yhden-
vertaisuuden edistaminen taikka syrjinnasta johtuvien haittojen ehkaiseminen tai pois-

taminen ei ole syrjintaa.

Rakennustydmaan tasa-arvo- ja yhdenvertaisuussuunnitelmat pitavat sisallaén toimen-
piteita, jotka edistavat tydpaikan tasa-arvoa ja yhdenvertaisuutta. Naméa toimenpiteet

voivat olla my6s positiivista erityiskohtelua. Esimerkiksi maahanmuuttajien kielikoulutus



on positiivista erityiskohtelua ja se voi olla yksi yhdenvertaisuussuunnitelman toimenpi-
de.

Tyosuhteen elinkaari on yleisesti kaytetty termi esimerkiksi tydsuhdeasioista keskus-
teltaessa. Kasite ei kuitenkaan ole kaikille itsestaan selva. Tassa opinnaytetydssa kasi-
te tyosuhteen elinkaari pitda sisalldan tydsuhteen alkamisen, tydsuhteen aikaiset

muutokset ja tydsuhteen paattymisen. (Lahti & Salminen 2014: 142.)

Syrjintd on tasa-arvolain ja yhdenvertaisuuslain mukaan vilillista syrjintaa, jos naen-
naisesti yhdenvertainen saantd, peruste tai kaytantd saattaa jonkun muita epaedulli-
sempaan asemaan henkildon liittyvan syyn perusteella, paitsi jos sdannolla, perusteella
tai kaytannolla on hyvaksyttava tavoite ja tavoitteen saavuttamiseksi kaytetyt keinot

ovat asianmukaisia ja tarpeellisia.

3.2 Kansainvaliset velvoitteet

Tasa-arvon ja yhdenvertaisuuden vaatimus seka syrjinnan kielto sisaltyvat useisiin
Suomea velvoittaviin kansainvalisiin sopimuksiin (Leppanen 2014: 3; Ahtela ym. 2005:
21-23). Suomea sitovat muun muassa YK:n, Euroopan Neuvoston, Euroopan unionin,

ja Kansainvalisen tyo6jarjeston (ILO) sopimukset.

3.2.1  Yhdistyneet Kansakunnat ja Kansainvalinen tydjarjesto (ILO)

YK:n kolmannessa yleiskokouksessa vuonna 1948 hyvaksyttiin ihmisoikeuksien yleis-

maailmallinen julistus.

Julistuksessa todetaan, etta kaikki ihmiset ovat syntyneet vapaina ja arvoiltaan ja oike-
uksiltaan tasavertaisina. Julistuksen 23 artiklassa taataan jokaiselle oikeus tydhon,
tyopaikan vapaaseen valintaan, oikeudenmukaisiin ja tyydyttaviin tyéehtoihin seka sa-
maan palkkaan samasta tydsta ilman minkaanlaista syrjintda. Julistus on antanut poh-
jan yli 90 kansainvaliselle sopimukselle, julistuksella ja asiakirjalle pelkastaan YK:n
jarjestelmassa. (Lahti 2014; 46.)



Vuonna 1919 perustettu kansainvalinen tygjarjestd (ILO) on YK:n erityisjarjestd. Jarjes-
tolld on useita kansainvalisia tydeldman sopimuksia. Suomi on allekirjoittanut ja ratifioi-

nut kaikki ILO:n ty6elamaa koskevat perussopimukset.

Syrjintdd koskevista sopimuksista Suomi on hyvaksynyt muun muassa kaikkinaisen
rotusyrjinnan poistamista koskevan kansainvalisen yleissopimuksen (SopS 37/1970),
kaikkinaisen naisten syrjinnan poistamista koskevan yleissopimuksen (SopS 68/1986)
eli CEDAW-sopimuksen sekd tyOmarkkinoilla ja ammatin harjoittamisen yhteydessa

tapahtuvaa syrjinnan kieltoa koskevan yleissopimuksen nro 111 (SopS 63/1970).

Kaikkinaisen rotusyrjinnan poistamista koskevan kansainvélisen yleissopimuksen 2
artiklan mukaan sopimusvaltiot tuomitsevat rotuun, ihonvariin, syntyperaa tai kansalli-
seen tai etniseen alkuperdan perustuvan syrjinnan ja sitoutuvat poistamaan tallaista

syrjintaa.

CEDAW-sopimuksen 2 artiklan mukaan sopimusvaltiot tuomitsevat naisten syrjinnan
kaikki muodot ja ryhtyvat kaikin asianmukaisin keinoin poistamaan naisiin kohdistuvaa
syrjintda. Sopimuksen 1 artiklan mukaan naisiin kohdistuva syrjinta tarkoittaa kaikkea
sellaista sukupuoleen perustuvaa syrjintda, poissulkemista tai rajoittamista, jonka vai-

kutus tai tarkoitus on heikentaa naisille kuuluvia ihmisoikeuksia ja perusvapauksia.

Syrjintda tydmarkkinoilla koskevan yleissopimuksen nro 111 1. artiklassa todetaan, etta
syrjintd on kielletty rodun, ihonvarin, sukupuolen, uskonnon, poliittisten mielipiteiden

seka kansallisen ja yhteiskunnallisen alkuperan perusteella.

Syrjintakiellon kannalta on merkitystd myos tydnantajan toimesta tapahtuvasta palve-
lussuhteen paattadmistd koskevalla yleissopimuksella nro 158 (SopS 114/1992). Sopi-
muksessa on lueteltu seikkoja, joita ei voida pitad patevina tydsuhteen
paattamisperusteina, kuten esimerkiksi ammattiyhdistykseen kuuluminen,
tyontekijoiden edustajana toimiminen ja valituksen tekeminen sekd oikeudenkayntiin
osallistuminen tyonantajan vaitetyn lainvastaisen toimen tai menettelyn johdosta. Kiel-
lettyja syrjintaperusteita sopimuksessa ovat myds rotu, ihonvari, sukupuoli, perhesuh-
teet, perheenhuoltovelvollisuudet, raskaus, uskonto, poliittinen mielipide ja kansallinen

tai yhteiskunnallinen alkupera.



Vaikka edella mainittujen YK:n ja ILO:n sopimusten tarkoituksena on syrjinnan poista-
minen, ne eivat velvoita jasenvaltioita suoranaiseen tasa-arvo- tai yhdenvertaisuus-
suunnitteluun. Talla tavoin sopimukset jattavat jasenvaltioiden harkittavaksi sen, kuinka
yhdenvertaisuuden ja tasa-arvon edistaminen toteutetaan. Esimerkiksi syrjintda kos-
kevan yleissopimuksen nro 111 2. artiklassa velvoitetaan jasenvaltioita edistamaan
yhtalaisten mahdollisuuksia ja tasavertaista kohtelua tydmarkkinoilla ja ammatin harjoit-
tamisen yhteydessa, mutta sopimuksessa ei mainita suunnittelua. Kaikkinaisen rotusyr-
jinnan poistamista koskevassa kansainvalisessa yleissopimuksessa, CEDAW-
sopimuksessa tai tydnantajan toimesta tapahtuvasta palvelussuhteen paattamista kos-
kevalla yleissopimuksessa nro 158 mainitaan esimerkiksi yhtalaisten oikeuksien edis-
taminen ja syrjinnan torjuminen, mutta sopimuksissa ei mainita suunnittelua. Nama
YK:n ja ILO:n sopimukset ovat kuitenkin olleet pohjana Suomen tasa-arvolaille ja yh-
denvertaisuuslaille, jotka nykypaivana velvoittavat tasa-arvon ja yhdenvertaisuuden

edistamiseen ja sita kautta suunnitteluun.

3.2.2 Euroopan neuvosto

Euroopan neuvoston ihmisoikeuksien ja perusvapauksien suojaamista koskevan yleis-
sopimuksen (SopS 19/1990) 14 artiklan mukaan sopimuksessa tunnustetuista oikeuk-
sista ja vapauksista nauttiminen tulee taata ilman syrjintda. Sopimuksessa on kielletty
syrjintd sukupuolen, rodun, ihonvarin, kielen, uskonnon, poliittisen tai muun mielipiteen,
kansallisen tai yhteiskunnallisen alkuperan, kansalliseen vahemmistéon kuulumisen,
varallisuuden, syntyperan tai muun aseman perusteella. Sopimuksessa ei kuitenkaan
erikseen velvoiteta valtioita yhdenvertaisuuden tai tasa-arvon edistdmiseen eika suun-

nitteluun.

3.2.3 Euroopan unioni

Suomen yhdenvertaisuus- ja tasa-arvolainsdadanté on muuttunut paljon EU:hun liitty-

misen myéta (Maenpaa 2002: 118—119).

Suomen yhdenvertaisuuslainsdddanndn kannalta merkittdvimpida Euroopan unionin
direktiiveja ovat rodusta tai etnisesta alkuperasta riippumattoman yhdenvertaisen koh-

telun periaatteen taytantédénpanosta annettu neuvoston direktiivi (2000/43/EY, ns. syr-
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jintadirektiivi) ja yhdenvertaista kohtelua tydssa ja ammatissa koskevista yleisista puit-

teista annettu neuvoston direktiivi (2000/78/EY, ns. tydsyrjintadirektiivi).

Tyosyrjintadirektiivissd saadetdan syrjinnan kiellosta uskonnon ja vakaumuksen, vam-
maisuuden, idn ja seksuaalisen suuntautumisen perusteella, kun kyseessa on tyota,
tydhonottoa, ammatillista koulutusta ja ammatillista ohjausta, tydoloja ja ehtoja tai am-
mattiyhdistystoimintaa koskeva asia. Direktiivi ei velvoita sopimusvaltioita yhdenvertai-
suus- tai tasa-arvosuunnitteluun. Syrjintadirektiivissa kielletdan syrjintd rodun ja etnisen

alkuperan perusteella.

Syrjintadirektiivin 3 luvun 13 artikla velvoittaa jasenvaltioita nimeamaan elin tai elimia,

joiden tehtavana on edistda yhdenvertaisuutta ja syrjinnasta vapaata kohtelua.

Tyo6syrjintadirektiivi ja rotusyrjintadirektiivi ovat olleet Suomen yhdenvertaisuuslain poh-
jana. Neuvoston direktiivit eivat koske kaikkia syrjintdperusteita, joista sdadetdan yh-

denvertaisuuslaissa.

Euroopan parlamentin ja neuvoston direktiivi (2006/54/EY) miesten ja naisten yhtalais-
ten mahdollisuuksien ja yhdenvertaisen kohtelun periaatteen taytantéonpanosta tyohon
ja ammattiin liittyvissa asioissa on Suomen tasa-arvolainsdadannon kannalta merkitta-
vimpia Euroopan unionin direktiiveja. Direktiivi suojaa tyontekijoitd sukupuoleen perus-
tuvalta syrjinnaltd tydehdoissa ja palkkauksessa. Direktiivin 21 artiklan mukaan
jasenvaltioiden on kansallisen lainsdaadannon, tydehtosopimusten ja kaytannon mukai-
sesti kannustettava tyOnantajia edistamaan suunnitelmallisesti ja jarjestelmallisesti
miesten ja naisten tasa-arvoista kohtelua tyopaikoilla, tydnsaantimahdollisuuksissa,
ammatillisessa koulutuksessa ja uralla etenemisessa. Jasenvaltioiden on direktiivin 13
artiklan mukaan nimettavat elin tai elimia, joiden tehtavana on edistaa, valvoa ja tukea
kaikkien henkildiden tasa-arvoisen, sukupuoleen perustuvasta syrjinnastad vapaan koh-
telun toteuttamista seka toteutettava niitd koskevat tarpeelliset jarjestelyt. EU-
lainsdadantd ei kuitenkaan sisdlld Suomessa voimassa olevan Kkaltaista tasa-

arvosuunnitteluvelvollisuutta.
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3.3 Tasa-arvo

Tasa-arvo tarkoittaa sukupuolten yhtalaisia oikeuksia ja mahdollisuuksia yhteiskunnas-
sa ja tybelamassa. Jokaisella yksilolla tulisi olla mahdollisuus toteuttaa itsedan, teke-
maan valintoja ja kehittda itsedan ilman sukupuoliroolien asettamia rajoituksia. (Tasa-
arvoasiain neuvottelukunta 2015; Terveyden ja hyvinvoinnin laitos 2015; Saari 2011:
101; Colliander ym. 2009: 96.)

Suomen tasa-arvolaki sai alkunsa, kun Suomi ei pystynyt ratifioimaan YK:ssa vuonna
1980 hyvaksyttyd CEDAW-sopimusta saatamatta tasa-arvolakia (Ahtela ym. 2006: 22).
Vuonna 1987 voimaan tullut tasa-arvolaki on saattanut kansallisesti voimaan myos
useita sukupuolten valista tasa-arvoa koskevia EU-direktiiveja, kuten esimerkiksi neu-
voston direktiivi miesten ja naisten samapalkkaisuuden periaatteen soveltamista kos-
kevan jasenvaltioiden lainsdadanndn lahentdmisesta (75/117/ETY) ja neuvoston direk-
tiivi miesten ja naisten tasa-arvoisen kohtelun periaatteen toteuttamisesta mahdolli-
suuksissa tyohon, ammatilliseen koulutukseen ja uralla etenemiseen seka tydoloissa
(76/207/ETY) (HE 19/2014: 10).

Tasa-arvolaki koskee molempia sukupuolia, mutta pyrkii parantamaan naisten asemaa
erityisesti tydelamassa. Tasa-arvo-kasite kattaa myos sukupuolen moninaisuuden ja
muun sukupuolesta johtuvan eriarvoisuuden. Se pitda sisalladan myds sukupuoli-

identiteettiin tai sukupuolen ilmaisuun perustuvan syrjinnan.

Sukupuoli-identiteetilld tarkoitetaan tasa-arvolaissa henkildn kokemusta omasta suku-
puolestaan ja sukupuolen ilmaisulla sukupuolen esiin tuomista esim. pukeutumisella,

kaytoksella tai muulla vastaavalla tavalla.

3.4 Yhdenvertaisuus

Perustuslain mukaan kaikki ihmiset ovat samanarvoisia rippumatta heidan sukupuoles-
taan, iastaan, alkuperastaan, kansalaisuudestaan, uskonnostaan ja vakaumuksestaan,
mielipiteestaan, poliittisista tai ammattiyhdistystoiminnastaan, perhesuhteistaan, vam-
mastaan, terveydentilastaan, seksuaalisesta suuntautumisestaan tai muusta henkil66n

littyvasta syysta.
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Samanarvoisuus tarkoittaa, ettd henkiléon liittyvat tekijat, kuten syntypera tai ihonvari,
eivat saa vaikuttaa ihmisten mahdollisuuksiin paasta koulutukseen, saada ty6ta ja eri-
laisia palveluita oikeudenmukaisessa yhteiskunnassa. Yhdenvertaisuutta edistetdan
syrjinnan kieltamisen liséksi erilaisilla ohjelmilla, joista viimeisimpana Jyrki Kataisen
hallituksen tasa-arvo-ohjelma vuosille 2012-2015. Pyrkimyksena on ihmisten kohtelu
tydssa omina itsenaan, ilman etta tyon kannalta merkityksettomat taustatekijat vaikut-
taisivat heidan kohteluunsa. Lista kielletyista syrjintdperusteista on laajentunut yhteis-
kunnan monimutkaistuttua ja arvojen muututtua. (Kuoppamaki 2008: 14—15; Sosiaali-

ja terveysministerio 2012.)

3.5 Tasapuolinen kohtelu

Tasapuolisen kohtelun vaatimus on yleinen, kun taas yhdenvertaisuuslaissa ja tasa-
arvolaissa saadetyt syrjintakiellot koskevat vain laissa erikseen maariteltyja ja muita
henkiloon liittyvia syita. Tydsopimuslain tasapuolisen kohtelun vaatimus on siten laa-

jempi, yleisempi ja tdydentaa syrjintdsaanndksia. (Tiitinen ym. 2012: 199-200.)

Tasapuolisen kohtelun vaatimus velvoittaa tydnantajaa kohtelemaan tydntekijoita tasa-
puolisesti asetettaessa tyOntekijdille tyohon liittyvid velvollisuuksia ja vaatimuksia,
tydnantajan arvioidessa tyontekijoille asetettujen velvollisuuksien noudattamista ja vaa-
timusten tayttamista seka myontaessa tyosuhteeseen perustuvia etuja. Tasapuolisen
kohtelun vaatimus voi joissain tilanteissa vaatia tyOnantajalta aktiivisia toimenpiteita

erojen tasaamiseksi. (Tiitinen ym. 2012: 199-200.)

3.6 Tasa-arvolain ja yhdenvertaisuuslain syrjintaperusteet

Sukupuoleen perustuvasta syrjinnasta saadetdan tasa-arvolaissa. Syrjinnalla tarkoite-
taan tasa-arvolaissa naisten ja miesten asettamista eri asemaan sukupuolen, raskau-
den, synnytyksestd johtuvan syyn, sukupuoli-identiteetin, sukupuolen ilmaisun, van-

hemmuuden tai perheenhuoltovelvollisuuden perusteella.

Muita syrjintdperusteita ovat ika, alkupera ja kansalaisuus, kieli, uskonto ja vakaumus,

mielipide, poliittinen toiminta ja ammattiyhdistystoiminta, perhesuhteet, terveydentila ja
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vammaisuus ja seksuaalinen suuntautuminen tai muu henkildon liittyva peruste. Naista

saadetaan yhdenvertaisuuslaissa.

Syrjintad voi olla myds moniperusteista. Moniperusteinen syrjinta tarkoittaa, ettéd yksild
voi joutua syrjinnan kohteeksi monella eri perusteella. Moniperusteinen syrjinta liittyy
ihmisen moninaisuuteen. Esimerkiksi nainen voi olla ulkomaalainen tai vammainen voi

kuulua sukupuolivdhemmistdéon. (HE 19/2014: 57.)

Syrjinta, joka ei kohdistu henkil6én itseensa, vaan johonkuhun toiseen kutsutaan |a-
heissyrjinnaksi. Laheissyrjintda olisi esimerkiksi henkilon asettaminen epaedullisem-
paan asemaan siksi, ettd han on esimerkiksi etniseen vahemmistéon kuuluvan tai
vammaisen henkilén laheinen. (HE 19/2014: 68.)

Olettamaan perustuva syrjinta tarkoittaa, ettd syrjintd on kiellettyd riippumatta siita,
perustuuko se henkilda itsedan tai jotakuta toista koskevaan tosiseikkaan tai oletta-
mukseen. Kohtelu voi olla syrjivaa silloinkin, kun tekija erehtyy esimerkiksi henkilon
sukupuolesta, iasta, alkuperastad tai seksuaalisesta suuntautumisesta. (HE 19/2014:
68.)

3.6.1  Sukupuoli

Tasa-arvolaissa kielletaan syrjintd sukupuolen perusteella. Tama tarkoittaa naisten ja
miesten asettamista eri asemaan sukupuolen perusteella. Syrjintdperuste suojaa siis

seka miehia etta naisia.

Rakennusteollisuus RT ry:n mukaan vuonna 2010 naisia oli alalla 8,6 %, mutta tilanne
alkaa hiljalleen muuttua. Tasta syysta naisten asemaan rakennustyomailla tulee kiinnit-

taa erityisen paljon huomiota.

3.6.2 Sukupuoli-identiteetti

Sukupuoli-identiteetilld tarkoitetaan tasa-arvolain mukaan henkilén omaa kokemusta
sukupuolestaan. Lain esitdiden mukaan sukupuoli-identiteetti on aina yksildllinen, eika

se valttamattd ole sama kuin henkildlle syntymassa maaritelty sukupuoli. Esimerkiksi



14

syntymassa naiseksi maaritelty voi kokea olevansa nainen. Henkild voi myds kokea

olevansa sukupuoleton tai osittain nainen ja osittain mies. (HE 19/2014: 109.)

3.6.3 Sukupuolen ilmaisu

Sukupuolen ilmaisulla tarkoitetaan tasa-arvolain mukaan sukupuolen esiin tuomista ja

ilmaisua pukeutumisella, kaytoksella tai muulla vastaavalla tavalla.

Tasa-arvolain esitdiden (HE 19/2014: 109) mukaan sukupuolen ilmaisu voi olla pukeu-
tumista naisille tai miehille tyypillisina pidettyihin vaatteisiin tai kayttaytymista tai eleh-
timista sellaisilla tavoilla, joita pidetdan naisille tai miehilld ominaisina. Sukupuolen il-
maisu on yksildllistd ja useimpien ihmisten sukupuolen ilmaisu vastaa syntymassa
maariteltya sukupuolta. On kuitenkin olemassa henkil6itd, jotka kokevat tarvetta ilmais-

ta pukeutumisellaan tai muilla tavoin eri sukupuolta.

3.6.4 Ika

Ika syrjintaperusteena koskettaa kaikkia, silla jokaisella on joku ika. lkasyrjinnan kielto
suojaa kaikenikaisia (Anttila 2015: 11).

Rekrytoinnissa ei yleensa voida edellyttaa tiettya ikaa eivatka stereotyppiset oletukset
eri-ikaisista ihmisistd kuten esimerkiksi vanhojen ihmisten heikkous ole peruste edellyt-
taa tyonhakijalta tiettya ikaa. Myoskaan vaatimukset tyokokemuksesta eivat ole peruste
vaatia tyOntekijalta tiettyd ikda. Sen sijaan rekrytointi-ilmoituksessa voidaan vaatia esi-
merkiksi viiden vuoden ty6kokemusta, jos tyon suorittaminen sitad aidosti vaatii. (Lep-
panen 2015: 58, 61-62.)

Rakennusteollisuus RT ry:n mukaan rakennusalan ikarakenne poikkeaa monista muis-
ta aloista; alalla on keskimaaraista vahemman yli 55-vuotiaita ja toisaalta alle 25-
vuotiaita on enemman kuin muilla toimialoilla. Rakennusalan poikkeavan ikarakenteen
ja tyén fyysisyyden takia ika on syrjintdperusteena merkityksellinen rakennustyémaiden

osalta.
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3.6.5 Alkupera ja kansalaisuus

Alkuperalla tarkoitetaan seka etnista ja kansallista etta yhteiskunnallista alkuperaa.
Etnisen ja kansallisen alkuperan tunnusmerkkeja on muun muassa syntypera, kieli,
nimi, sukulaisuus, asuinalue, tapakulttuuri, taloudelliset siteet, uskonto ja taide. Yhteis-
kunnallinen alkuperad voi tarkoittaa esimerkiksi aateluutta. Alkupera-kasite pitaa sisal-
Idan myds rodun ja ihonvarin. Kansalaisuudella viitataan jonkin maan kansalaisuuteen.
(HE 19/2014: 66; Leppanen 2015: 74-75.)

Alkuperaan tai kansalaisuuteen perustuva syrjinta tydsuhteen aikana on kiellettya. Rek-
rytoinnissa tyonhakijalta voidaan harvoin edellyttaa tiettya alkuperaa tai kansalaisuutta.
Stereotyyppiset nakemykset eri alkuperistd tai kansalaisuuksista, kuten esimerkiksi
etelaeurooppalaisten epatasmallisyys ei mydskaan ole peruste edellyttad tydnhakijalta
tiettya alkuperaa tai kansallisuutta. Joskus kansalaisuutta koskeva vaatimus verhotaan
liiallisella kielitaidon edellytykseen, mika on talldin valillistd syrjintda. (Leppanen 2015:
76.)

Leppasen (2015: 76) mukaan alkuperaan ja kansalaisuuteen perustuva syrjintd on
usein liian alhaisen palkan maksamista. Sama ilmié toteutuu myds rakennusalalla.
Rakennusliiton varapuheenjohtajan Kydsti Suokkaan mukaan monen rakennusalalla
tyoskentelevan ulkomaalaisen palkka on vahemman kuin suomalaisen tydntekijan
(Suokas 2015).

Pelkastaan alkuperaan tai kansalaisuuteen perustuva tyosuhteen paattaminen ei ole
sallittua. Tydsuhteen paattaminen voi kuitenkin olla sallittua esimerkiksi silloin, jos tyon-
tekija kieltaytyy pitamasta tdissa siihen tyoturvallisuuden kannalta valttamatonta vaate-
tusta. (Leppénen 2015: 82.)

Larja ym. (2012: 166) raportissa kasiteltiin muun muassa syrjintaa tyénhakutilanteessa
ja tyéhonotossa. Raportin mukaan ulkomainen tyontekija kohtaa syrjintaa tydonhaussa
rakennusalalla. Raportin mukaan ulkomaalaisen tulee |ahettaa Iahes kaksinkertainen

maara tydhakemuksia paastakseen tydohaastatteluun kuin suomalainen.
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3.6.6 Kieli

Kielella viitataan kansalliskieliin ja muihin kieliin kuten viittomakieliin seka esimerkiksi
murteisiin. Syrjintd kielen perusteella liittyy 1aheisesti syrjintdan alkuperén ja kansalai-
suuden perusteella ja syrjinta viittomakielen perusteelle liittyy laheisesti syrjintaan
vammaisuuden perusteella. (HE 19/2014: 66; Leppanen 2015: 83.)

Tyonhakijan tai tyontekijan asettaminen eri asemaan hanen aidinkielensa tai murteen-
sa perusteella on Iahtokohtaisesti kiellettya. Tyonhakijaa ei mydskaan saa jattaa valit-
sematta tydhon esimerkiksi sen takia, ettd hakijan aidinkieli on viro, jos henkilolla on
tyon edellyttama kielitaito. TyOnantaja voi vaatia tyontekijalta sellaista suomen kielen
taitoa, jota tehtava edellyttda, mutta liiallisia kielitaitovaatimuksia ei saa esittaa. (Lep-
panen 2015: 84.)

Tasa-arvo- ja yhdenvertaisuussuunnittelussa on kielen osalta tarkeaa keskittya ainakin
perehdyttamiseen, tdiden jakoon seka tyotehtavien selityksiin ja tyoturvallisuusohjeisiin.
Suomea tai ruotsia puhumattomien tarpeet voidaan huomioida perehdyttamisessa esi-

merkiksi monikielisella perehdytysmateriaalilla.

Tybnantajan on huolehdittava, etta tyontekijat ymmartavat tydhon, tydolosuhteisiin ja
tydymparistoon liittyvat tyodturvallisuusvaatimukset. Tyonantajan perehdyttamisvelvolli-

suus voi pitaa sisalldadn myds kielikoulutusta. (Leppéanen 2015: 84-85, 87.)

Pelkastaan aidinkieleen perustuva irtisanominen ei ole Iahtokohtaisesti sallittua. Puut-
teellisen kielitaito irtisanomisperusteena voi tulla kysymykseen esimerkiksi silloin, kun
tydssa vaaditaan sujuvaa ruotsin kieltd ja tyontekija vakuuttaa nain olevan, mutta ei
parjadkaan Kkielitaidollaan. Tyonantajan on kuitenkin lahtokohtaisesti rekrytoinnissa

varmistettava tydnhakijan riittava kielitaito. (Leppanen 2015: 87.)

3.6.7 Uskonto ja vakaumus

Suomessa on noin 300 uskonnollista yhteisda. Uskonnon ja vakaumuksen ero ei kay-
tanndssa aina ole selva. Vakaumukselta edellytetaan jonkinlaista pysyvyytta, tunnetta-
vuutta ja hyvaksyntaa seka sen tulee olla hyvan tavan ja lain mukainen. (HE 19/2014:
66; Leppanen 2015: 90.)
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Tybnantaja ei voi lahtokohtaisesti ilman tyon suorittamiseen liittyvaa perustetta kieltda
uskontoon tai vakaumukseen liittyvaa vaatetusta. Tyotehtavaan liittyva peruste voi olla
esimerkiksi tyoturvallisuuteen liittyvat vaatimukset, jotka menevat aina uskontoon ja

vakaumukseen kuuluvien tapojen edelle. (Leppanen 2015: 93.)

Rakennustyomailla tydskentelevistd noin viidennes on ulkomaalaisia (Rakennusteolli-
suus RT ry 2015). Ulkomaalaisten suuri maara tuo rakennustyémaille mahdollisesti
myos erilaisia uskontoja. Tasta syysta erilaisten uskontojen huomioon ottaminen on
rakennustydomailla erityisen tarkeaa. Erilaisten uskontojen huomioon ottaminen voi pi-

taa sisallaan esimerkiksi rukoustilan jarjestamisen.

3.6.8 Mielipide

Mielipide syrjintdperusteena kasittda kaytannéssa mielipiteen ilmaisun ja siihen liittyvan
syrjinnan kiellon. Mielipiteen vapaus on laheisesti yhteydessa perustuslaissa turvattuun
sananvapauteen ja syrjintdperusteena se liittyy vakaumukseen ja poliittiseen toimin-

taan.

Anttilan (2015: 11) mukaan mielipiteen kasitetta ei ole tarkennettu lainkaan yhdenver-
taisuuslain esitdissa, mutta hanen mukaansa mielipiteelld viitataan ainakin poliittisiin ja

yhteiskunnallisiin mielipiteisiin.

Tyontekijaa ei saa asettaa eri asemaan hanen mielipiteensd perusteella. Toisaalta
tydntekijan mielipiteet eivat anna hanelle erivapauksia. (Leppanen 2015: 99; Anttila
2015: 11))

Ty6sopimuslain 7 luvun 2 §:n mukaan henkildn irtisanomisperusteena eivat saa olla

poliittiset, uskonnolliset tai muut mielipiteet.

3.6.9 Poliittinen toiminta ja ammattiyhdistystoiminta

Poliittinen toiminta ja ammattiyhdistystoiminta ovat yhdenvertaisuuslaissa uusia syrjin-

taperusteita. Nama syrjintaperusteet olivat aikaisemmin tydsopimuslaissa.
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Yhdenvertaisuuslain esitdissa ei ole tarkemmin avattu kieltoa syrjia poliittisen toiminnan
perusteella, mutta Leppasen (2015: 103) mukaan silla viitataan erityisesti toimintaan

poliittisissa puolueissa.

Yhdistymisvapaudesta saadetaan yhdenvertaisuuslain lisdksi myds perustuslaissa.
Perustuslain mukaan yhdistymisvapauteen sisaltyy oikeus perustaa yhdistys seka kuu-

lua tai olla kuulumatta ja osallistua yhdistyksen toimintaa.

Kielto syrjia ammattiyhdistystoiminnan perusteella suojaa seka positiivista ja negatiivis-
ta jarjestaytymisvapautta. Tama tarkoittaa sita, etta tyontekijaa ei saa asettaa eri ase-
maan jarjestaytymisen eika jarjestaytymattomyyden perusteella. (Leppanen 2015: 103;
Anttila 2015: 11.)

3.6.10 Perhesuhteet

Perhesuhteet on uusi syrjintaperuste yhdenvertaisuuslaissa. Tasta syrjintdperusteesta

on saadetty aikaisemmin tydsopimuslaissa.

Perhesuhteilla tarkoitetaan erityisesti sita, onko henkild naimaton, avioliitossa, rekiste-
roidyssa parisuhteessa, avoliitossa, eronnut tai leski (HE 19/2014: 66). Vanhemmuu-

teen ja raskauteen perustuva syrjinta on kielletty tasa-arvolaissa.

Tyontekijan erilainen kohtelu perhesuhteiden perusteella on kiellettya koko tyosuhteen

elinkaaren aikana (Leppanen 2015: 120).

3.6.11 Terveydentila ja vammaisuus

Terveydentilalla viitataan yhdenvertaisuuslain esitdissa seka fyysiseen ettd psyykki-
seen terveydentilaan, joka kattaa seka akuutit ettd krooniset sairaudet (HE 19/2014:
67).

Vammaisuudella ja terveydentilalla on paljon yhteistd. Vammaisuus tarkoittaa rajoitteita
toimia elinpiirissaan normaalista. Vammaisuus eroaa usein sairaudesta siina, etta se

on pysyva olotila. (Leppanen 2015: 122.)
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Vaikka syrjinta terveydentilan tai vammaisuuden perusteella on lahtokohtaisesti kiellet-
tya, tydntekijan asettaminen eri asemaan hanen terveydentilansa tai vammaisuutensa
perusteella voi olla oikeutettua joissakin tilanteissa. Tallaisia tilanteita voi olla esimer-
kiksi silloin, kun tyonhakija ei ole pateva tai kykeneva suorittamaan tyon edellyttamia
oleellisia tehtavia tai jos vammalla tai sairaudella on merkitysta tyon suorittamiselle.
Tama ei kuitenkaan rajoita velvoitetta toteuttaa kohtuullisia mukautuksia vammaisia
henkil6ité varten. (Leppanen 2015: 125-129.)

Stereotyppiset nakemykset erilaisista sairauksista tai vammoista eivat voi olla peruste
edellyttad hakijalta tietynlaista terveydentilaa. Tyontekijoiden varauksellinen tai kieltei-
nen suhtautuminen tiettya sairautta tai vammaisuutta kohtaan ei myodskaan ole peruste
jattaa rekrytoimatta henkiléa, jolla on tallainen sairaus tai vamma. (Leppanen 2015:
125.)

Kohtuulliset mukautukset vammaisten ja osatyokykyisten henkildiden kohdalla voi olla
rakennustyomailla esimerkiksi tyotehtavien mukauttaminen. EsteettOmyyttd ja muita
fyysisen terveydentilaan liittyvia kohtuullisia mukautuksia on oman kokemukseni mu-
kaan hankalaa toteuttaa rakennustyomailla, tyoturvallisuuden asettamien vaatimusten

ja rakennustydmaiden jatkuvasti muuttuvan ympariston takia.

3.6.12 Seksuaalinen suuntautuminen

Syrjintd seksuaalisen suuntautumisen perusteella on kielletty yhdenvertaisuuslaissa.
Seksuaalisella suuntautumisella tarkoitetaan hetero-, homo- tai biseksuaalisuutta. (Ant-
tila 2015: 14.)

Syrjintd seksuaalisen suuntautumisen perusteella on lahtokohtaisesti kiellettyd koko
tydsuhteen elinkaarenaikana. Stereotyyppiset ndkemykset eri seksuaalisista suuntau-
tumisesta kuten esimerkiksi homojen kompeldinti eivat voi olla peruste edellyttad tyon-
hakijalta jotain tiettyd seksuaalista suuntautumista. Mydskaan muiden tyontekijoiden
varauksellinen tai kielteinen suhtautuminen seksuaalivdahemmistdihin ei ole hyvaksytta-
va peruste asettaa tdllaiseen ryhmaan kuuluvaa tydntekijaa eriarvoiseen asemaan

missaan tyosuhteen elinkaaren vaiheessa. (Leppanen 2015: 153-155.)

Seksuaaliseen suuntautumiseen perustuva syrjintda tydpaikoilla voi olla esimerkiksi
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tilanteet, joissa henkild ei uskalla tuoda samaa sukupuolta olevaa partneriaan tyoyhtei-

son tietoon tai joutuu kuuntelemaan loukkaavia vitseja tyopaikalla.

3.6.13 Muu henkil6on liittyva peruste

Yhdenvertaisuuslain syrjintdperusteiden luettelo on avoin. Tama tarkoittaa sita, etta
syrjinta kielletdan myds muulla henkiléon liittyvalld syylla. Muita henkildon liittyvia syita
voi olla esimerkiksi asuinpaikka, varallisuus, yhteiskunnallinen asema ja yhdistystoimin-

taan osallistuminen (Anttila 2015: 15).

3.7 Tasa-arvoa ja yhdenvertaisuutta koskevia erilaisia ohjeistuksia, hankkeita ja kay-
tantéja

Tybeldamassa on olemassa paljon erilaisia tasa-arvoa ja yhdenvertaisuutta edistavia
ohjeita, hankkeita ja kaytantoja. Nama tuovat esille muun muassa syrjimattoman tyo-
ympariston positiivia vaikutuksia ja kannustavat tasa-arvon ja yhdenvertaisuuden edis-
tdmiseen. Syrjimattéman tydympariston positiivisten vaikutusten tiedostaminen johtaa
oman nakemykseni mukaan asennemuutoksiin ja sitd kautta suvaitsevampaan kaytok-
seen ja toimintatapoihin. Samaan aikaan ohjeet, hankkeet ja kdytannoét myos vaista-
matta luovat positiivista yrityskuvaa ja ovat siita syysta yritykselle tarkeitd monelta kan-

nalta.

Seuraavassa on lyhyesti esitelty rakennusliikkkeiden, ammattiyhdistysliikkeen ja jarjes-
tojen tasa-arvoa ja yhdenvertaisuutta edistavid hankkeita, ohjeita ja kaytantoja. Esi-
merkit edistavat laajamittaisesti tasa-arvoa ja yhdenvertaisuutta tyoelamassa. Ne ovat
tydnantajien, ammattiyhdistysliikkeen ja jarjestdjen keino ja nakemys edistaa tasa-
arvoa ja yhdenvertaisuutta tydeldmassa ja siksi ne taydentavat konkreettisesti lainsaa-

dantoa.

Useilla rakennusalan yrityksilld on olemassa eettisia ohjeita. Eettiset ohjeet ovat yrityk-
sen itsensa laatimia kaytantdja eettisemman toiminnan edistdmiseksi. Eettisten ohjei-
den tehokkuus ja toimivuus riippuu mielestani strategian jalkauttamisesta ja markki-

noinnista seka siita, etta kuinka niiden noudattamiseen kannustetaan tai velvoitetaan.
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Yritysten eettiset ohjeet sisaltavat yleisesti ohjeita ihmisoikeuksista ja tydskentelyperi-
aatteista. Ohjeet usein selostavat, millaisten arvoja yritys tukee ja miten se kunnioittaa

ihmisoikeuksia koskevia kansainvalisia sopimuksia.

Vuonna 2000 julkaistun YK:n Global Compact -hankkeen tarkoituksena on edistéa kes-
tavaa ja vastuullista yrittdmista (Global Compact -hanke). Global Compact luo periaat-
teelliset puitteet tydelamalla kymmenen perusperiaatteen avulla, jotka pitavat sisallaan
esimerkiksi ihmisoikeuksien tukemisen ja kunnioittamisen, tydmarkkinoilla ja ammatin-
harjoittamisessa tapahtuvan syrjinnan poistamisen seka yhdistymisvapauden vaalimi-

sen ja kollektiivisen neuvotteluoikeuden tunnustamisen.

Dialogi 2015 -hanke keskittyy monimuotoiseen johtamiseen naisjohtajuuden perspektii-
vista, koska naisia on Suomessa edelleen verrattain vahan ylimman johdon tehtavissa
(Dialogi 2015 -hanke). Hankkeen mukaan monimuotoiset yrityksen pystyvat uudistu-
maan homogeenisia yrityksia tehokkaammin ja vastaamaan monipuolisesti eri sidos-

ryhmiensa toiveisiin.

Dialogi-hanke yhdistaa tydnantajat ja tydntekijat vuoropuheluun, haastaa tydnantajat
tekemaan konkreettisia tekoja monimuotoisen johtajuuden edistamiseksi seka pyrkii

herattamaan laajaa keskustelua naisten asemasta tydelamassa.

Palkansaaja- ja kansalaisjarjestot tuottivat vuonna 2015 yhteistydssa kattavan ohjeen
tydpaikan yhdenvertaisuussuunnitelman laatimiseen (Oikeusministerién verkkosivu:
Yhdenvertaisuus.fi 2015a). Ohje selostaa lyhyesti lain velvoittavat toimenpiteet ja neu-
voo tydnantajaa suunnitelman laatimisessa. Tama ohje on luotu yleisesti tybelaman
tarpeisiin, mutta toimii ohjenuorana myos rakennustydmaiden yhdenvertaisuussuunnit-

telussa.

TyoOntekija- ja tyOnantajakeskusjarjestot paivittivat yhdessa tyOpaikan tasa-
arvosuunnittelun tarkistuslistan 1.3.2016. Tasa-arvosuunnittelu tarkistuslistassa kay-
daan 1api suunnitteluvelvollisuuden vaatimukset. Tarkistuslista on tarkoitettu kaytetta-
vaksi tydpaikoilla tasa-arvosuunnitelmaa tehdessa. (Tyontekija- ja tydnantajakeskusjar-
jestot 2016.)

Elinkeinoelaman Keskusliitto EK ry on laatinut ohjeen yhdenvertaisuuden edistamisek-

si. Yhdenvertaisuuden edistamiseksi EK on luonut muistilistan yhdenvertaisuuslaista,
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jossa selvennetaan uuden yhdenvertaisuuslain vaatimuksia. (Elinkeinoelaman Keskus-
liitto EK ry 2015.)

Tasa-arvovaltuutettu on verkkosivuillaan osoitteessa tasa-arvo.fi on selventanyt tyon-
antajan velvoitetta edistdad tasa-arvoa tyopaikoilla. Sivuilla on ohjeet myo6s tasa-
arvosuunnitelman laadintaan, tyopaikan tasa-arvotilanteen selvittamiseen, palkkakar-
toituksen tekemiseen, tasa-arvosuunnitelmasta tiedottamiseen ja toimenpiteiden laati-
miseen ja niiden toteutumisen arvioimiseen. (Tasa-arvovaltuutetun verkkosivu: Tasa-
arvo.fi 2015.)

4 Tyodnantajan velvollisuus edistaa yhdenvertaisuutta ja tasa-arvoa

Tasa-arvo- ja yhdenvertaisuussuunnitelmat voivat olla erillisia suunnitelmia tai osa
esimerkiksi tydpaikan henkildsto- tai koulutussuunnitelmaa tai tydsuojelun toimintaoh-
jelmaa. Yhdenvertaisuussuunnitelma voi olla osa tasa-arvosuunnitelmaa mutta ei pain-
vastoin. Jos yhdenvertaisuussuunnitelma laaditaan osana jotain toista suunnitelmaa ja
yhdenvertaisuuden edistamistoimenpiteet on osa henkildstésuunnitelmaa, tasa-
arvosuunnitelmaa, tydsuojelun toimintaohjelmaa tai muuta suunnitelmaa, yhdenvertai-
suussuunnitelman edistdmistoimenpiteet on hallituksen esitykseen (HE 19/2014: 65)
mukaan voitava eritelld siten, ettd tydnantaja kykenee tarvittaessa osoittamaan valvo-

valle viranomaiselle tayttdneensd momentissa asetetut velvoitteet.

Tasa-arvosuunnitelman sisallosta ja suunnittelusta on tasa-arvolaissa saadetty velvoit-
tavammin kuin yhdenvertaisuussuunnitelman sisallosta yhdenvertaisuuslaissa. Yrityk-
sessa on laadittava molemmat suunnitelmat, jos sen palveluksessa tyoskentelee saan-

nollisesti vahintaan 30 henkiloa.

4.1 Tyonantajan velvollisuus edistaa tasa-arvoa ja laatia tasa-arvosuunnitelma

Tasa-arvosuunnitelmalla pyritddn juurruttamaan tasa-arvondkdkulma ja -ajattelutapa
kaikkeen henkilostoa ja tydymparistdd koskevaan suunnitteluun, valmisteluun ja paa-
toksentekoon. (HE 19/2014, 12).
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Tasa-arvolain mukaan jokaisen tyonantajan on edistettdva sukupuolten valista tasa-
arvoa tavoitteellisesti ja suunnitelmallisesti. Tydnantajan tulee ottaen huomioon kaytet-

tavissa olevat voimavarat ja muut asiaan vaikuttavat seikat:

o toimia siten, etta avoimiin tehtaviin hakeutuisi seka miehia, etta naisia,

. edistda naisten ja miesten tasapuolista sijoittumista erilaisiin tehtaviin se-
ka luoda heille yhtaladiset mahdollisuudet uralla etenemiseen,

. edistda naisten ja miesten valistd tasa-arvoa tybehdoissa ja erityisesti
palkkauksessa,

J kehittaa tyooloja sellaisiksi, ettd ne soveltuvat seka naisille etta miehille,

. helpottaa naisten ja miesten osalta tydelaman ja perhe-elaman yhteenso-
vittamista kiinnittamalld huomiota etenkin tydjarjestelyihin, ja

. ennalta ehkaistd sukupuoleen perustavaa syrjintaa.

(Tasa-arvolaki 6 §.)

Tasa-arvosuunnitelman mukaan toteutetaan tasa-arvoa edistavat toimet, joita voivat
olla esimerkiksi suunnitteluvaiheessa esille tulleiden epékohtien tai puutteiden korjaa-
minen. Suunnitelman tulee koskea erityisesti palkkausta ja muita palvelussuhteen ehto-
ja. (Tasa-arvolaki 6 §.) Ahtela ym. (2005: 240-241) toteaa, ettd tasa-arvosuunnitelma
on kuitenkin vain valine, ei tavoite sindnsa. Suunnitelman tarkoituksena on siis aikaan-

saada toimia tasa-arvon edistamiseksi.

Tasa-arvosuunnitelman tulee sisaltaa selvitys tyOpaikan tasa-arvotilanteesta ja sen
osana erittely naisten ja miesten sijoittumisesta eri tehtaviin sekad koko henkilostoa
koskeva palkkakartoitus naisten ja miesten tehtavien luokituksesta, palkoista ja palkka-
eroista. Tasa-arvosuunnitelman tulee sisaltdd myds kaynnistettaviksi tai toteutettaviksi
suunnitellut toimenpiteet tasa-arvon edistamiseksi ja palkkauksellisen tasa-arvon saa-
vuttamiseksi ja arvio aikaisemmin tasa-arvosuunnitelmaan otettujen toimenpiteiden ja
tulosten toteuttamisesta ja tuloksista. Tasa-arvolaki velvoittaa tyonantajaa myos ennal-
taehkdisemaan sukupuoli-identiteettiin tai sukupuolenilmaisuun perustuvaa syrjintada
tavoitteellisesti ja suunnitelmallisesti. Tama tarkoittaa sukupuoli-identiteetin ja sukupuo-
len ilmaisun huomioon ottamista tasa-arvosuunnitelmaa valmisteltaessa ja tasa-arvoa
edistavistad toimenpiteistd paatettdessa. (Tasa-arvolaki 6 ja 6 ¢ §.) Ahtela ym. (2005:

243) toteaa, etta tasa-arvosuunnitelma voi sisaltda lyhyen ja pitkan aikavalin tavoitteita.
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Tasa-arvosuunnitelma on laadittava yhteisty6ssa luottamusmiehen, luottamusvaltuute-
tun, tydsuojeluvaltuutetun tai muiden henkiléston nimeaminen edustajien kanssa. Hen-
kiloston edustajilla on oltava riittavat osallistumis- ja vaikutusmahdollisuudet suunnitel-
maa laadittaessa. Tasa-arvovaltuutetun mukaan tyonantajan pitda antaa henkiloston
edustajille riittavat tiedot asian kasittelemiseksi ja mahdollisuus kayttaa riittavasti tyo-

aikaa suunnitelman tekoon osallistumiseen.

Tasa-arvolaki veloittaa tyonantajaa laatimaan tasa-arvosuunnitelman vahintaan joka
toinen vuosi. Palkkakartoitus voidaan laatia joka kolmas vuosi, jos tasa-

arvosuunnitelma laaditaan muilta oin vuosittain.

Tasa-arvolaki velvoittaa tybnantajaa tiedottamaan henkilostolle tasa-
arvosuunnitelmasta ja sen paivittdmisesta. Suunnitelmasta tiedottaminen voidaan teh-
da tydpaikan sisaisen tiedotuksen kaytantojen mukaisesti. Tiedotuskanavat voivat olla
esimerkiksi tyopaikan sisaiset verkkosivut, sahkoposti, ilmoitustaulut tai henkildstoko-
koukset. Isoissa organisaatiossa voi olla tarpeen kasitelld suunnitelma eri alayksikois-
sa. Suunnitelma pitda olla helposti kaikkien tyéntekijdiden saatavilla. (HE 19/2014:
115.)

Tasa-arvolain toteutumista tydpaikoilla valvovat tasa-arvovaltuutettu ja yhdenvertai-
suus- ja tasa-arvolautakunta. Jos tyOnantaja tasa-arvovaltuutetun ohjeista ja neuvoista
huolimatta laiminlyd velvollisuutensa laatia tasa-arvosuunnitelma, tasa-arvovaltuutettu
voi asettaa kohtuullisen maaraajan, jonka kuluessa suunnitelma on laadittava. Yhden-
vertaisuus- ja tasa-arvolautakunta voi myOs tasa-arvovaltuutetun esityksesta, tarvitta-
essa sakon uhalla, velvoittaa tasa-arvosuunnitelman laatimisen laiminlyoneen ty6nan-
tajan maaraajassa laatimaan tasa-arvosuunnitelman. Uhkasakon maaraa maksetta-

vaksi yhdenvertaisuus- ja tasa-arvolautakunta. (Tasa-arvolaki 16 §.)

4.2 Tyonantajan velvollisuus edistdd yhdenvertaisuutta ja laatia yhdenvertaisuus-
suunnitelma

Yhdenvertaisuuden edistaminen on tarked tyodyhteison ja tydnantajan harjoittaman
henkilostopolitikan kehittdmisen valine monimuotoistuvassa tyoelamassa. Tasta syysta
edistamistoimenpiteiden tavoitteena on, ettd tydpaikalla noudatettavat menettelytavat
muun muassa tydhodnotossa, tehtavia jaettaessa, koulutukseen paasysta paatettaessa,

palkasta ja tydsuhteisiin liittyvistd etuuksista paatettdessa seka tyontekoon ja tyosuh-
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teisiin liittyviad velvollisuuksia maaritettdessa olisivat aidosti syrjimattémia. (HE 19/2014:
64.)

Yhdenvertaisuuslain mukaan kaikkien tydnantajien on edistettava yhdenvertaisuutta ja
vahintaan 30 tyontekijan yritysten on 1.1.2017 mennessa laadittava yhdenvertaisuus-
suunnitelma. Yhdenvertaisuussuunnitelman tulee sisdltaa toimenpiteitd yhdenvertai-
suuden edistamiseksi. Yhdenvertaisuuslain kaikkia tyonantajia koskeva velvollisuus
edistaa yhdenvertaisuutta kohdistuu koko tyopaikkaan seka tyopaikalla tyontekijoiden
ja tyontekijaryhmien kohtelussa noudatettaviin menettelytapoihin. Velvoitteen tavoittee-
na onkin, ettd yhdenvertaisuuden edistdmisestd muodostuu osa tyopaikan sdanndllista
kehittdmistoimintaa. TyOpaikan yhdenvertaisuustilannetta tulee tarkastella maaraajoin
ja tarvittaessa tehda muutoksia ja tarkennuksia aiemmin suunniteltuihin edistamistoi-
menpiteisiin. (HE 19/2014: 64.)

Yhdenvertaisuuslain mukaan tyonantajan on arvioitava yhdenvertaisuuden toteutumis-
ta tyOpaikalla ja ty6paikan tarpeet huomioon ottaen kehitettava tydoloja seka niita toi-
mintatapoja, joita nhoudatetaan henkilostda valittaessa ja henkilostoa koskevia ratkaisu-
ja tehtdessa. Arvioinnin tulee kattaa kaikki yhdenvertaisuuslaissa kielletyt syrjintaperus-

teet.

Yhdenvertaisuuslaissa ei ole tarkemmin maaritelty, minkalaisia konkreettisia toimenpi-
teitd edistamisvelvollisuus edellyttda, koska tarvittavien toimenpiteiden laatuun ja laa-
juuteen vaikuttavat tyopaikan tarpeet ja toisaalta kaytettavissa olevat voimavarat. Edis-
tamistoimenpiteiden tulee kuitenkin olla tehokkaita, tarkoituksenmukaisia ja oikeasuh-
taisia. Hallituksen esityksessa (HE 19/2014: 64) mainitaan esimerkkina edistamistoi-
miksi hyviin kaytantdihin perustuvien menettelytapojen vakiinnuttaminen syrjin-
taepailyja kasiteltdessad seka yhdenvertaisuusasioiden esille ottaminen tydntekijoiden
perehdytyksessa, koulutuksessa ja tyOyhteison kehittamisessa. Edistamistoimenpiteita
suunniteltaessa huomio voidaan kiinnittaa nykyisen henkilostérakenteen lisaksi myds
tulevaisuuden haasteiden. Yhdenvertaisuuden toteutumisen arviointi seka tehokkaiden
ja tarkoituksenmukaisten edistamistoimenpiteiden suunnittelu voi edellyttaa syrjinnan
vaarassa olevia henkilGita edustavien jarjestdjen seka muiden sidosryhmien kuulemis-

ta.



26

Edistamisvelvollisuuden tayttdminen saattaa edellyttdd henkilostdéa ja sen rakennetta
koskevien tietojen kasittelyd. Eraat syrjintdperusteet liittyvat henkilon ominaisuuksiin,
jotka ovat arkaluontoisia. Arkaluontoisia tietoja voi henkilGtietolain mukaan olla muun
muassa henkildn rotu tai alkupera, henkilon yhteiskunnallinen, poliittinen tai uskonnolli-
nen vakaumus, ammattilittoon kuuluminen, terveydentila, sairaus, vammaisuus tai
seksuaalinen suuntautuminen. Velvollisuus laatia yhdenvertaisuussuunnitelma ei edel-

lyta eika oikeuta téllaisten tietojen kasittelemista. (HE 19/2014: 64.)

Tybnantaja on kasiteltdva yhdenvertaisuussuunnitelman edistamistoimia ja niiden vai-
kuttavuutta henkiloston tai heidan edustajiensa kanssa. Luottamusmiehella tai, jos luot-
tamusmiesta ei ole valittu, tydsopimuslaissa tarkoitetulla luottamusvaltuutetulla tai
muulla sellaisella henkildston edustajalla, joka on osallistunut yhdenvertaisuustoimien
suunnitteluun, on oikeus pyynnosta saada tietda, mihin toimiin tydnantaja on yhdenver-
taisuuden edistadmiseksi tydpaikalla ryhtynyt. Sama oikeus on myos tydsuojeluvaltuute-
tulla. (HE 19/2015: 66.)

Vaatimus yhdenvertaisuuden edistamistoimien tehokkuudesta edellyttda tavoitteiden
asettamista ja niiden saavuttamisen saannollistd seurantaa. Tarvittaessa edistamistoi-
miin tulee tehda muuttuneiden olosuhteiden edellyttamat korjaukset. (HE 19/2014: 61—
62.) Tama tarkoittaa, ettéd kun yhdenvertaisuussuunnitelma on laadittu, sen toteutumis-
ta on seurattava ja se on tarvittaessa paivitettdva. Hallituksen esityksen (HE 19/2014:
64) mukaan tydpaikan yhdenvertaisuustilannetta tulee tarkastella maaraajoin ja tarvit-
taessa tehdd muutoksia ja tarkennuksia aiemmin suunniteltuihin edistamistoimenpitei-
siin. Yhdenvertaisuuslaki ei kuitenkaan aseta maaraaikaa yhdenvertaisuussuunnitel-
man paivittamiselle. Yhdenvertaisuuslaissa ei maaritella maaraaikaa yhdenvertaisuus-

suunnitelman paivittamiseen.

Yhdenvertaisuusvaltuutettu avustaa tyonantajaa yhdenvertaisuussuunnitelman laatimi-

sessa ja yhdenvertaisuuslaissa mainittujen edistamistoimenpiteiden suunnittelussa.

Yhdenvertaisuuslain noudattamista valvovat tydsuojeluviranomaiset, yhdenvertaisuus-

valtuutettu sekd yhdenvertaisuus- ja tasa-arvolautakunta (yhdenvertaisuuslaki 18 §).

Jos tydnantaja ei ole laatinut yhdenvertaisuussuunnitelmaa tai muuten toimi yhdenver-
taisuuslain velvoittamalla tavalla, tydsuojeluviranomainen voi kehottaa tyonantajaa kor-

jaamaan tilanteen. Jos tyOnantaja ei maaraajassa noudata sille annettua kehotusta,
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tydsuojeluviranomainen voi velvoittaa tydnantajaa korjaamaan saanndsten vastainen

olotila ja pdatdksen tehostamiseksi asettaa uhkasakon. (HE 19/2014: 125.)

5 Tasa-arvon ja yhdenvertaisuuden nykytila rakennustyomailla

Tutkimuksessa haastateltaviksi valittiin kuusi rakennusalalla toimivaa jarjest6a tai hen-
kiloa. Jarjestdja haastattelussa edustaa Rakennusliitto ry, Rakennusinsindorit ja -
arkkitehdit RIA ry sekd Rakennusteollisuus RT ry. Rakennustydmaalla tydskentelevia
henkil6itd edustaa Skanska Oy:n palveluksessa tydskenteleva toimihenkilé, NCC Ra-
kennus Oy:n palveluksessa tydskenteleva toimihenkild ja rakennusalalla toimiva luot-
tamusmies. Haastateltavaksi valittin mahdollisimman laaja edustus rakennusalan toi-

mijoista. Puolet haastateltavista oli naisia.

Haastattelututkimuksessa perehdyttiin kolmeen suurempaan kokonaisuuteen. Haastat-
telussa selvitettiin haastateltavien kokemusta syrjinnasta ja tasa-arvon seka yhdenver-
taisuuden toteutumisesta rakennusalalla. Taman liséksi haastateltavilta kysyttiin taman
hetkisista toimista edistaa tasa-arvoa ja yhdenvertaisuutta seka positiivisesta erityis-
kohtelusta. Haastattelun viimeisessd kysymyksessa tiedusteltiin rakennustydmaiden
valmistautumista yhdenvertaisuussuunnitteluun. Ammattiliitot, tydmaiden toimihenkilot
ja tyontekija antoivat kaikki oman nakemyksensa rakennustydmaiden tasa-arvo ja yh-
denvertaisuustilanteesta. Kaikki haastateltaviksi valitut tahot suostuivat haastatteluun.

Haastattelut suoritettiin kasvotusten puolistrukturoituina haastatteluina.

Haastattelut ks. liite 1.

5.1 Yhdenvertaisuuden ja tasa-arvon toteutuminen tyosuhteen elinkaaren aikana

Alla oleva matriisi on samanlainen kuin haastattelulomakkeissa. Matriisiin on merkattu
haastattelujen vastaukset ja siita kdy ilmi mihin syrjintdperusteisiin syrjintd rakennus-

alalla keskittyy ja millaisissa tilanteissa syrjintaa ilmenee.

Jossain
- . Tyo6suh 6 i-
Syrjintéperusteet Rekrytoinnissa _yosu teen TX?sHht.een , | muussa :
aikana paattamisessa | lanteessa,

missa?
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Sukupuoli [ (T

Sukupuoli-identiteetti

Sukupuolen ilmaisu

Ika [ i i

Alkupera I i I

Kansalaisuus I

Kieli I I

Uskonto ja vakaumus

Mielipide

Poliittinen- ja ammattiyh-
distystoiminta

Perhesuhteet

Terveydentila I

Vammaisuus

Seksuaalinen  suuntau-

. 1
tuminen

Muu henkil66n liittyva
peruste, mika?

Niin haastatteluista kuin opinnaytetydssa viitatuissa lahteissa kay selvasti ilmi, etta ta-
sa-arvo ja yhdenvertaisuus eivat toteudu rakennustyomailla. Haastateltavia pyydettiin
erottelemaan omia havainto syrjinnasta syrjintaperusteiden ja tydsuhteen elinkaaren eri
vaiheissa. TyOsuhteen elinkaari jaettiin haastatteluissa neljdan eri vaiheeseen; rekry-
tointiin, tydsuhteeseen ja tydsuhteen paattamiseen. Rekrytoinnilla tarkoitetaan tyopaik-
kailmoittelua, tyopaikkahaastattelua. Tydsuhteella tarkoitettiin perehdytysta, koulutuk-
seen paasya ja tyouralla etenemistd sekd vaativampien tehtavien saamista. Tydsuh-

teen paattaminen piti sisaltdd tyontekijan irtisanomisen ja tydsuhteen purkamisen.

Haastatteluista kay ilmi, etta tydmaalla tyoskentelevat ovat havainneet enemman syr-
jintda tydmailla, kuin haastateltavat, jotka eivat tyoskentele tydmailla. Tama ei sindnsa

ole ihme, sillda he viettdvat enemman aikaa tyomailla. Voiko ilmid viestia esimerkiksi
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siitd, ettei tieto kaikista syrjintatapauksista vality liittoihin? Haastattelujen perusteella
rakennusala kuitenkin tiedostaa vahemmistdjen merkityksen. Vahemmistéjen suuri

osuus henkildstdssa motivoi yrityksia ottamaan huomioon vahemmistojen tarpeet.

Syrjintda esiintyy rakennustydmailla tutkittujen lahteiden mukaan enemman kuin haas-
tattelututkimuksen perusteella. Alan miesvaltaisuus tiedostetaan haastateltavien kes-
kuudessa ja rakennusalan tasa-arvoa kasittelevissa artikkeleissa, mutta kukaan haas-
tateltavista ei pida alan sukupuolittuneisuutta ongelmana. Henkilokohtaisesti pidan alan
sukupuolittuneisuutta ongelmana etenkin, koska rakennusala on kohtuullisen hyvin

palkattu.

Haastattelujen perusteella rakennusalaa selkedsti eniten koskettavat syrjintaperusteet
ovat sukupuoli, ika, alkupera ja kansalaisuus. Tyontekijoiden kielitaidosta keskusteltiin
paljon haastatteluissa, mutta vain muutamassa tapauksessa kieli koettiin olevan syrjin-
taperuste. Haastateltavat korostivat kielitaidon tarkeytta etenkin tyoturvallisuuteen liitty-
vissa kysymyksissa. Haastateltavat kokivat yleisesti rakennusalan rekrytoinnissa kay-

tettdvan kielitaitovaatimuksen olevan oikeasuhtainen eika syrjivan tyonhakijoita.

Sukupuoleen liittyva syrjintd ilmenee haastatteluiden mukaan naisille pienempana
palkkana, helpompina tyotehtavina kuin miehilld ja epatasa-arvoisena kohteluna tyo-
suhteen aikana. Tallaiseksi kohteluksi haastateltava mainitsivat "tytottelyn”, seksuaali-
sen hairinnan ja ettd naisten on todisteltava osaamistaan miehia enemman. Naisille
ominaisina tehtavind tyémailla nahtiin rakennussiivoojan tehtavat ja maalaukseen tai

viimeistelyyn liittyvat tehtavat.

Ikaan liittyva syrjintad ilmenee haastateltavien mukaan etenkin rekrytoinnissa ja tyosuh-
teen paattamisessa ja kohdistuu erityisesti ikdantyneisiin tydnhakijoihin ja tyontekijoi-
hin. Taman epailtiin johtuvan mahdollisista taloudellisista seuraamuksista eli esimerkik-
si kasvavasta todennakoisyydesta maksaa tyokyvyttomyyseldketta. Kaksi haastatelta-
vaa toisaalta mainitsi ikaantyneille tyontekijoille ja tydonkyvyn menettaneille henkildille

tarkoitetusta koulutusohjelmasta.

Yksi haastateltava mainitsi, etta tyontekijaksi palkataan nuoren henkilon sijasta kokenut
tyontekija tai ulkomaalainen, jonka palkka vaatimus ei ole niin korkea. Toisen haasta-
teltavan kokemus nuoren henkilon palkkauksesta oli pain vastainen. Hanen mukaansa

nuoria pyritddn haalimaan etenkin paaurakoitsijan palvelukseen, koska nuoret suhtau-
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tuvat muutoksiin positiivisesti ja sisaistavat tyoelamassa vallitsevat trendit kuten tyotur-

vallisuuden ja tyShyvinvoinnin edistamisen.

Kolme haastateltavat, jotka olivat havainneet syrjintaa alkuperaan ja kansalaisuuteen
perustuen liittivat syrjinnan yleisimmin pienemman palkan maksamiseen maahanmuut-
tajille tai ulkomaalaisille. Ulkomaalaiset tyytyvat haastattelujen perusteella usein pie-
nempaan palkkaan kuin suomalaiset. Yksi haastateltava oli vastaavasti kohdannut syr-
jintdad suomalaista kohtaan silla perusteella, ettd suomalaiset vaativat usein samasta

tyosta enemman palkkaa kuin ulkomaalaiset.

Kukaan haastateltavasti ei kokenut seksuaalisen suuntautumisen olevan merkittava
syrjintaperuste, mutta kaksi haastateltavaa olivat kohdanneet seksuaaliseen suuntau-
tumiseen kohdistuvaa kommentointia. Naissa tapauksissa kommentoinnin kohteena oli
ollut seksuaalivahemmistodn kuuluva mies. Haastateltava arvelivat myods, etta seksu-
aalivahemmistdéon kuuluvat miehet kohtaavat seksuaalivahemmistéon kuuluvia naisia

enemman syrjintaa.

5.2 Tasa-arvon ja yhdenvertaisuuden edistdmistoimet ja positiivinen erityiskohtelu
rakennustyomailla

Haastateltavilta kysyttiin tasa-arvon ja yhdenvertaisuuden edistadmistoimista seka posi-
tiivisesta erityiskohtelusta rakennustyomailla. Haastatteluissa selvisi, ettd tyomailla on
jo kaytdssa useita erilaisia ja erilaista syrjintaa ehkaisevia toimenpiteitd seka positiivista
erityiskohtelua. Jotkut haastateltavat eivat pystyneet mainitsemaan tallaisia edistamis-
toimia. Tama saattaa johtua hankalasta kysymyksen asettelusta. Edistamistoimia on
myos hankala keksia, jos haastatteluun ei ole erityisesti valmistautunut tai, jos ei ole

tullut ajatelluksi, ettd edistamistoimia on olemassa.

Haastattelussa esille tulleita tasa-arvon ja yhdenvertaisuuden edistamistoimia ja posi-

tiivista erityiskohtelua oli muun muassa:

. rukoustilan jarjestaminen
. monikieliset tai kuviin tai videoihin perustuvat perehdyttamismateriaalit

. omat sosiaalitilat molemmille sukupuolille
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. sukupuolitasapainon varmistaminen sukupuolikiintidilla yrityksen sisai-
sessa koulutuksessa

. yritykselld on maahanmuuttajille oma perehdyttamisohjelma, johon sisal-
tyy kielikoulutusta

. tyokyvyn alentuessa ohjataan tydntekija tyokyvyn mahdollistaviin tehtaviin
tai uudelleen koulutukseen

. dialogi 2015 -hanke (ks. lisda luku 3.7)

. jokaisen tydmaan tyoturvallisuuden aloituspalaverissa otetaan esille tasa-
arvonakokulma osana tyohyvinvoinnin edistamista

. yritys tiedottaa aktiivisesti tasa-arvoasioista intranetissa

. yhteisty6ssa ammattikoulun ja yrityksen kanssa jarjestetty maahanmuut-
tajille suunnattu tyokokeilu rakennustydmaalla.

5.3 Rakennustydmaiden valmistautuminen yhdenvertaisuussuunnitteluun

Haastatteluista kay ilmi, ettei suunnittelun vaatimukseen olla valmistauduttu. Kaikki
haastateltavat ovat tietoisia lakimuutoksesta, mutta ei ole havainnut toimenpiteita

suunnitelman laatimiseksi.

Yhdenvertaisuussuunnitteluun suhtauduttiin haastatteluissa ristiriitaisesti. Etenkin ra-
kennusalalla tydskentelevat toimihenkilot uskoivat yhdenvertaisuussuunnittelun muok-
kaavan henkildston asenteita ja kayttaytymista. Yhdenvertaisuussuunnitelmaa toisaalta
pidettiin uutena ylimaaraisena velvoitteena ja sen haasteita verrattiin samoihin asioihin,
joita kohdattiin kun tydturvallisuuskaytantéja pyrittiin vakiinnuttamaan tydémaille. On-
gelmaksi nahtiin myos se, ettd tydmaailmassa ei ole olemassa mittareita yhdenvertai-
suuden toteutumisen arvioimiseen tai Iahtétason maarittelyyn. Epailtiin myos, etta vaik-
ka perusteellinen suunnitelma laadittaisiin, niin ylettyisikd sen vaikutukset tyomaalle

asti.

Haastateltavat uskoivat yritysten jo jossain maarin tiedostavan tasa-arvon ja yhdenver-
taisuuden positiiviset vaikutukset tydmailla. Heiddn mukaan nyt tarvittaisiin vain suun-
nannayttajayritys, joka nostaisi yhdenvertaisuussuunnittelun positiiviset vaikutukset

esille.
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6 Tasa-arvo- ja yhdenvertaisuussuunnitteluohje rakennustyomaille

Tassa luvussa kuvataan rakennustyomaille soveltuvan tasa-arvo- ja yhdenvertaisuus-
suunnitelman laadintaprosessi seka suunnitelman kayttoon liittyvia ohjeita. Tama luku
on jaettu kolmeen alalukuun. Ensimmaisessa alaluvussa kasitelldan suunnitelman val-
misteluvaihetta. Toisessa alaluvussa paneudutaan suunnitelman laatimiseen. Viimei-
sessd alaluvussa perehdytaan suunnitelman seurantaan ja suunnitelman toimivuuden

arviointiin.

Seka tasa-arvolaissa etta yhdenvertaisuuslaissa saadetaan, ettd laadittava suunnitel-
ma voidaan toteuttaa erillisend suunnitelmana tai se voi olla osa jotain muuta suunni-
telmaa. Tasa-arvovaltuutetun sekd oma suositukseni on, ettd tasa-arvoa ja yhdenver-
taisuutta koskevat asiat sisallytettaisiin yhteen erilliseen suunnitelmaan. Myds ehdot-
tamani suunnitelman laadintaprosessi noudattaa tata ohjetta. Tasa-arvovaltuutettu pe-
rustelee suositustaan silla, ettd kummassakin suunnitelmassa on kyse syrjinnan ennal-
taehkaisemisestd seka tasa-arvoisen ja yhdenvertaisen tydyhteison kehittdmisesta.
Hallituksen esityksen (HE 19/2014: 65) mukaan, laadittaessa suunnitelmat samassa
yhteydessa pystytdan luontevasti kasittelemaan esimerkiksi moniperusteisen syrjinnan

ehkaisemista nuorten tai ikdantyvien naisten nakdkulmasta.

Rakennustydmaiden tasa-arvo- ja yhdenvertaisuussuunnitelmaohjeen pohjana opin-

naytetydssa on kaytetty henkildhaastatteluiden tulosten liséksi seuraavia ohjeita:

. Palkansaaja- ja kansalaisjarjestdjen yhteistydssa tuottama ohje tyopaikan
yhdenvertaisuussuunnitelman laatimiseen (Oikeusministerion verkkosivu:
Yhdenvertaisuus.fi 2015a)

. Yhdenvertaisuussuunnittelun opas (Oikeusministerion verkkosivu: Yh-
denvertaisuus.fi 2010)

J Tasa-arvosuunnittelun miksi, mita, Miten? (Sosiaali- ja terveysministerio
2005)

. Yhdenvertaisuussuunnittelun opas yksityiselle sektorille (Sippola, Aulikki
2015)

. Miten kehittda henkildéston hyvinvointia ja edistda sukupuolten tasa-

arvoa? Ohjeet tasa-arvosuunnitelman tekemiseen (Autio ym. 2015)

. Tyopaikkojen tasa-arvosuunnittelu (Tasa-arvovaltuutetun verkkosivu: Ta-
sa-arvo.fi 2015)



33

. Yhdenvertaisuuden arvioinnin tydkalu (Oikeusministerién verkkosivu: Yh-
denvertaisuus.fi 2015b)

. Tasa-arvosuunnittelun tarkistuslista (Tyontekija- ja tyénantajakeskusjar-
jestot 2016).

Yhdenvertaisuussuunnitteluoppaan (Oikeusministerién verkkosivu: Yhdenvertaisuus.fi
2010: 14) mukaan yhdenvertaisuussuunnitelman tavoitteena on parantaa organisaation
toiminnan yhdenvertaisuutta. Taman tavoitteen kannalta keskeisia kehittdmisalueita
ovat syrjinnan tunnistaminen ja siihen puuttuminen, toiminnan ja kaytantéjen yhdenver-
taisuusvaikutusten arviointi ja yhdenvertaisuutta edistavien toimenpiteiden toteuttami-
nen sekd osallisuuden lisddminen. Ohjeessa korostetaan, ettd toteuttamiskelpoinen
yhdenvertaisuussuunnitelma sisaltda konkreettisia toimenpiteita, niiden toteuttajat, to-
teuttamisaikataulun ja toteuttamisen seurannan. Oman nakemykseni mukaan edelld

mainitut asiat patevat samalla tavalla myo6s tasa-arvosuunnitelmaan.

Tasa-arvo- ja yhdenvertaisuussuunnitelma toimii mielestani tehokkaimmin, jos se pe-
rustuu yksittdisen rakennustydmaan tarpeisiin. Tama ei valttdmatta tarkoita, etta jokai-
selle rakennustydmaalle olisi laadittava oma suunnitelma, mutta suunnitelma tulisi kui-
tenkin laatia vahintdan alueittain tai alaorganisaatioittain ja tasa-arvo- ja yhdenvertai-
suustilannetta selvittaessa tulisi ottaa huomioon koko henkiloston nakemys asiasta.
Tasa-arvovaltuutettu mukaan isoissa monitasoisissa yrityksissa yksi koko yritysta kos-
keva tasa-arvosuunnitelma ei ole riittava. Tasa-arvovaltuutetun mukaan tavoitteellinen
ja suunnitelmallinen tasa-arvoty0 edellyttad tasa-arvosuunnitelman tekemista ja sen

toteutumisen seurantaa myds alaorganisaatiossa.

Tasa-arvo- ja yhdenvertaisuussuunnitelman laatiminen ei ole monimutkaista ja kerran
tehdyn suunnitelman paivittdmien on helppoa. Hallituksen esityksessa (HE 19/2014:
43) arvioidaan uuden suunnitelman vaativan vdhemman resursseja kuin ensimmaisen

suunnitelman laatiminen.

Esittdmani suunnitteluohje tuottaa kattavamman suunnitelman kuin tasa-arvolain ja
yhdenvertaisuuslain velvoitteet, mutta ei vaadi merkittdvasti enempaa resursseja. Oh-
jeen suunnitelma tarkoittaa seka tasa-arvo- ettd yhdenvertaisuusnakokulman huomi-

oon ottavaa suunnitelmaa.
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6.1 Suunnittelun kdynnistdminen

Tybnantaja on vastuussa ja paattaa suunnitelman laatimistavoista ja kaynnistaa suun-
nittelutyon. Ensimmaiseksi on syytd maaritelld tydryhma, joka toteuttaa suunnitelman.
Ryhmaan tulee vahintaan sisaltya luottamusmies ja tyosuojeluvaltuutettu tai muu hen-
kiloston edustaja. Ryhmassa tulisi olla mukana syrjinnan vaarassa olevia vahemmisto-

jen edustajia.

Suunnitelman laadintaprosessi on syyta aloittaa lakien vaatimusten tarkistamisella.
Tasa-arvoa, yhdenvertaisuutta ja tasapuolista kohtelua koskeva lainsaadantd on kes-

keisiltd osilta koottu tdman opinnaytetyon kolmanteen ja neljanteen lukuun.

Ennen suunnitelman laatimista on syyta kartoittaa tyopaikan tasa-arvo- ja yhdenvertai-
suustilanne. Selvitys kannattaa tehda huolellisesti, jotta se luo mahdollisimman laajan
ja luotettavan pohjan jatkotydlle. Selvityksessa tulisi tunnistaa ilmenneet syrjintaperus-
teet ja maaritelld tarkasti mihin syrjintaperusteisiin syrjintd on perustunut. Selvitys voi
pohjautua tilastotietoihin, kyselyihin tai muihin tyopaikkaa koskeviin tietoihin. Tydpaikan
henkilostd on syyta osallistaa rakennustydmaan tasa-arvo- ja yhdenvertaisuustilanteen
selvitykseen ja suunnitelman laatimiseen mahdollisimman aikaisessa vaiheessa. Hen-
kiloston osallistuminen tukee tiedonkeruuta seka lisda henkiloston valmiuksia ja moti-

vaatiota osallistua suunnitelman edistystoimenpiteiden toteuttamiseen.

Henkilostd voidaan osallistaa rakennustydmaan tilanteen kartoitukseen esimerkiksi
kyselyn avulla, jossa selvitetaan toteutuuko tasa-arvo ja yhdenvertaisuus ja onko tyo-
paikalla koettu syrjintda. Kyselypohjana voidaan kayttaa esimerkiksi henkiloston tasa-
arvo- ja yhdenvertaisuuskyselyd yhdenvertaisuussuunnittelun oppaasta tai kysely voi-

daan sisallyttaa tyopaikan henkilostokyselyyn.

Kartoituksessa ei tarvitse saada tietoja siita, keta henkil6a syrjintd on koskenut. Kenen-
kdan ei mydskaan ole tarvinnut vaatia muutosta nykytilaan. Pelkka tietoisuus siita, etta

syrjintaa on koettu, riittaa.

Se etta yksittaiselld rakennustyémaalla ei tydskentele naisia tai muita vahemmistd ei
poista suunnittelu tarvetta. Talldin voi olla syyta selvittdd, onko mahdollista ja aiheellis-

ta lisatd naisten tai muiden vahemmistojen kiinnostusta tarjolla oleviin tyGtehtaviin.
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Suunnitelma on myo6s tehtava, vaikka tyopaikalla ei olisi havaittu erityisia tasa-arvo ja

yhdenvertaisuusongelmia.

6.2 Suunnitelman laatiminen

Suunnitelmassa tulisi maaritella tasa-arvo- ja yhdenvertaisuustydn tavoitteet, sisallét,
keinot ja tulosten seuranta. Suunnitelman tulee tasa-arvolain ja yhdenvertaisuuslain

mukaan vahintaan sisaltaa:

. selvitys tyopaikan tasa-arvo ja yhdenvertaisuus tilanteesta ja sen osana
erittely erilaisten ryhmien sijoittumisesta eri tehtaviin seka kartoitus erilais-
ten ryhmien tehtavien luokituksesta, palkoista ja palkkaeroista,

. kaynnistettaviksi tai toteutettaviksi suunnitellut tarpeelliset toimenpiteet
tasa-arvon ja yhdenvertaisuuden edistamiseksi ja palkkauksellisen yh-
denvertaisuuden ja tasa-arvon saavuttamiseksi, ja

. arvio yhdenvertaisuus- ja tasa-arvosuunnitelmaan sisaltyneiden aikai-
sempien toimenpiteiden toteuttamisesta ja niiden tuloksista.

Opinnaytetydn haastatteluista nousi esille, ettéd haastateltavat ovat havainneet syrjintaa
perustuen erityisesti sukupuoleen, lkaan seka alkuperdan ja kansalaisuuteen. Myo6s
kieli ja seksuaalinen suuntautuminen syrjintdperusteina herattivat haastateltavissa kes-
kustelua, vaikka niihin perustuvaa syrjintaa ei ollut ilmentynyt erityisen paljoa. Tasta
syysta rakennustyOmaan tasa-arvo- ja yhdenvertaisuustilannetta tulee tarkastella eri-
tyisesti edella mainittujen syrjintdperusteiden perusteella. Lopullinen maaritelma, mitka
syrjintaperusteet ovat relevantteja tydpaikan kannalta, tulisi tehda suunnitelmaa laati-
vassa tyoryhmassa. Maaritelmaa tehdessa on tarkeaa, ettd merkityksellisten syrjinta-
perusteiden tunnistaminen ei rajoitu tyontekijan nakyviin ja tiedossa oleviin ominai-
suuksiin. Tasa-arvon ja yhdenvertaisuuden toteutumisen kannalta on tarkeaa, etta

muutkin syrjintdperusteet tunnistetaan.

Rakennustydmaan tasa-arvo- ja yhdenvertaisuustilannetta sukupuolen osalta tarkastel-
laan yksityiskohtaisesti palkkakartoituksen yhteydessa. Jos tydmaalla tydskentelee
vahan tai ei ollenkaan naisia, on syyta miettia mista sukupuolittuneisuus johtuu ja kuin-

ka sukupuolitasapainoa voitaisiin parantaa ja lisata tydopaikan houkuttelevuutta naisille.
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Rakennustydmaan yhdenvertaisuustilannetta tarkastellessa ian kannalta on ensinnakin
tarkea tunnistaa kohdistuuko syrjinta ikdantyneisiin vai nuoriin. Syrjinnasta tyéhénotos-
sa on syyta varmistaa, etta ikd ei vaikuta rekrytointiin tai palkkausperusteisiin. Tyopai-
kan yhdenvertaisuustilannetta idn osalta kartoittaessa on tarpeen selvittaa, onko nuoril-
la enemman maaraaikaisia tydsuhteita tai ovatko nuoret useammin osa-aikaisia. Kar-
toituksessa on syyta varmistaa, etteivat irtisanomiset ja lomautukset kohdistu ainoas-

taan iakkaimpiin tyontekijoihin.

Yhdenvertaisuustilanne alkuperan ja kansalaisuuden osalta on syyta selvittdd ovatko
eri kansalaisuudet ja etniset ryhmat yhdenvertaisessa asemassa. Haastattelujen ja
tutkimustiedon perusteella syrjintd alkuperan ja kansalaisuuden perusteella ilmenee
usein alhaisempana palkkana, jonka takia on tarkea varmistaa, ettd maahanmuuttajille

ja ulkomaalaisille maksetaan samasta tyosta samaa palkkaa kuin suomalaisille.

Kielen osalta on syyta miettida kuinka tydpaikalla suhtaudutaan henkil66n, joka puhuu
vierasta kielta. TyoOpaikalla on myds syyta tehtavakohtaisesti arvioida minka tason
suomen tai ruotsin kielen osaaminen on valttamatonta. Talla varmistetaan, ettei tyoteh-
tavan kielitaitovaatimus ole kohtuuton. Tyonantajan tulee huolehtia, etta riittdmaton

kielitaito ei aiheuta tilanteita, jossa tyoturvallisuus vaarantuu.

Henkilon seksuaaliseen suuntautumiseen liittyvaa syrjintaa voi olla esimerkiksi henkilon
seksuaaliseen suuntautumiseen liittyvat vitsit ja pilkka tai tydyhteison heteronormatiivi-
suus eli oletus siita, etta kaikki ovat heteroita. Ty6paikalla on syyta tehda selvaksi, etta
kaikki ovat tervetulleita seksuaalisesta suuntautumisesta riippumatta ja ettei minkaan-
lainen vitsailu ole hyvaksyttadvaa. On myos syyta varmistaa, ettd perhesuhteisiin liittyvat

etuudet toteutuvat yhdenvertaisesti riippumatta kumppanin sukupuolesta.

Tybmaan tasa-arvo- ja yhdenvertaisuustilanne kirjataan suunnitelmaan. Suunnitelmaan
voidaan esimerkiksi analysoida selvityksia, kartoituksia ja kyselyita. Tasa-arvolaki edel-
lyttaa, ettd tydpaikan tasa-arvotilannetta koskevassa selvityksessa tulee selvittda nais-
ten ja miesten sijoittumisesta eri tehtaviin seka kartoitus naisten ja miesten tehtavien
luokituksesta palkoista ja palkkaeroista. Palkkaus ja tehtaviin sijoittuminen eivat ole
ainoita asioita, joita selvityksessa tulisi mielestani kasitella. Tasa-arvo- ja yhdenvertai-
suustilannetta tulisi arvioida mahdollisimman laajalti koskien erityisesti sukupuolta, kiel-

ta, ikda ja kansallisuutta. Selvitys tulisi pitda sisallaan seuraavia tydmaan menettelyta-
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poja ja niissd mahdollisesti iimenevaa syrjintaa erityisesti sukupuolen, ian, kielen tai

kansalaisuuden perusteella:

* rekrytointi- ja tydhonottotilanteet

* perehdytys

* tehtavien jako

* urakehitys

* koulutukseen paasy

* palkasta seka tyo- ja palvelusuhteisiin liittyvista etuuksista paattaminen

* tyOntekoon seka tyo- ja palvelussuhteisiin liittyvien velvollisuuksia maarittami-

nen

* tydyhteison kehittaminen

* lomauttaminen ja irtisanomiset.

Erilaiset palkat eivat aina tarkoita palkkasyrjintda, vaan erot voivat johtua esimerkiksi
henkilokohtaisista tyosuorituksista, tybajoista tai tydolosuhteisiin liittyvista tekijoista.
Jotta palkkakartoitus edistda tasa-arvo- ja yhdenvertaisuustilannetta on tarkeaa, etta
palkkoja vertaillaan, selvitetddn syitd mahdollisille palkkaeroille ja perusteettomat palk-
kaerot korjataan asianmukaisesti. Palkkakartoitusta tehdessa yksittaisten henkiltiedot

on suojattava.

Tyopaikan tasa-arvo- ja yhdenvertaisuustilanteen selvittdmisen jalkeen tyonantaja ka-
sittelee yhteistydssa luottamusmiehen ja tydsuojeluvaltuutetun tai muu henkiloston

edustajan kanssa, millaisia toimenpiteitd suunnitelmaan kirjataan.

Hallituksen esityksessad (HE 19/2014: 64) kehotetaan yhdenvenevertaisuussuunnitel-
man edistamistoimenpiteitd suunniteltaessa kiinnittdmaan huomio nykyisen henkil6sto-

rakenteen lisdksi myos tulevaisuuden haasteisiin. Mielestani tulevaisuuden haasteet on



38

tarkea pitda mielessa tasa-arvosuunnitelman edistdmistoimenpiteitda suunnitellessa.
Tulevaisuuden haasteiden huomioiminen mahdollistaa toimenpiteiden suunnittelemisen
ja toteuttamisen yrityksen tai muun tydnantajayhteison tarpeet huomioon ottavalla ta-
valla. Olennaista on, etta toimenpiteilld vaikutetaan tyépaikan tosi-asialliseen yhdenver-

taisuustilanteeseen.

Toimenpiteet on syyta kohdentaa konkreettisiin menettelytapoihin tai kaytantoihin, jois-
sa syrjintda on ilmennyt. Tallaisia voivat olla esimerkiksi tdiden jakaminen, kahvipoyta-

keskustelut tai irtisanomiset.

Suunnitelman sisaltavien toimenpiteiden toteutumisen tulisi olla seurattavissa ja siksi jo
suunnitelmaa laatiessa on tarkeaa miettia kuinka toimenpiteitd voidaan tulevaisuudes-
sa arvioida. Suunnitteluvaiheessa on syyta maarittda toimenpiteiden toteuttamisaika-
taulu ja maaritelld kuka on vastuussa toimenpiteen toteuttamisesta. Mahdollisia toi-

menpiteita voi olla esimerkiksi:

. rekrytointikaytantdjen uudistaminen; esimerkiksi lisataan tyopaikan hou-
kuttelevuutta naisille esimerkiksi lisddmalla naisia yrityksen verkkosivuille
tai suositaan naisia rekrytoidessa muutoin tasa-vertaisten hakijoiden jou-
kosta

. nimettdman rekrytoinnin kayttéonottaminen

. edistetdan kaikkien ryhmien urakehitysta tasapuolisesti

. edistetdan perhevapaiden tasapuolisempaa jakautumista

. jarjestetdan maahanmuuttajille suunnattu perehdytys ja kielikoulutus

. tarjotaan yrityksen sisaistd koulutusta, mentorointia ja tydnohjausta tasa-
puolisesti kaikille ja huomioidaan erityisesti aliedustetut ryhmat

. ohjataan osatyokykyisia ja tydkyvyn menettaneita sddnnénmukaisesti uu-
siin soveltuviin tehtaviin, tdydennys- tai jatkokoulutukseen irtisanomisen

sijasta

. kasitelldan tasa-arvo- ja yhdenvertaisuusasioita koulutuksissa ja perehdy-
tyksessa

. koulutetaan esimiehid moninaisuusjohtamiseen

. laaditaan tydmaalle perehdytysaineisto, joka ei vaadi kielitaitoa. Tallainen

perehdytysaineisto voidaan toteuttaa esimerkiksi kuvilla tai videoilla.

. sukupuolineutraalien kaymaldiden kayttdon ottaminen vahentda muunsu-
kupuolisten tai intersukupuolisten syrjinnan pelkoa
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. lisataan erilaisiin kyselyihin ja lomakkeisiin mies- ja naissukupuolen lisak-
si vaihtoehdot muu ja en halua maaritella

Erityisesti tydhonotossa positiivisessa erityiskohtelussa on varmistettava, ettd suosinta
ei saa olla automaattista, vaan jokaisen valintapaatoksen tulee perustua tapauskohtai-
seen harkintaan, eli etusijaa ei automaattisesti ja ehdottomasti anneta aliedustettuun
ryhmaan kuuluvalle. On myds tarkedd muistaa, ettd rekrytointitilanteessa positiivista
erityiskohtelua sovellettaessa, taytyy hakijoiden olla ansiokkuudeltaan joka yhta patevia
tai lahes yhta patevia. Kaytettavien keinojen tulee olla oikeasuhtaisia tavoitteisiin nah-
den, eika positiivista erityiskohtelua voida oikeuttaa, jos tosiasiallisessa yhdenvertai-
suudessa on vain vahaisia eroja. Paatds mahdollisesta erityiskohtelusta tulisi tehda
etukateen ja sisallyttaa tyopaikkailmoitukseen, jotta tydhonottopaatoksia ei perusteltaisi

mielivaltaisesti. (Yhdenvertaisuusvaltuutetun verkkosivu: syrjinta.fi.)

Suunnitteluvaiheessa on hyva pohtia sita, miten valmiista suunnitelmasta ja seurannan
tuloksista tiedotetaan henkiléstélle. Suunnitelmasta voidaan tiedottaa esimerkiksi erilai-
sissa koulutustilaisuuksissa ja seminaareissa, yrityksen sisdisessa verkossa eli intras-
sa, yrityksen henkilostolehdessa tai tiedotustilaisuudessa. Suunnitelma voidaan ottaa

osaksi myos tydmaan tai henkiloston perehdytysta.

6.3 Suunniteltujen toimenpiteiden toteutuksen seuranta seka toimenpiteiden toimi-
vuuden arviointi

Tasa-arvon ja yhdenvertaisuuden tavoitteellinen edistaminen edellyttaa asetettujen
tavoitteiden toteutumisen sdanndllistd seurantaa. Seurannassa arvioidaan onko toi-
menpiteilld ollut vaikutuksia. Tarvittaessa toimiin tulee tehda olosuhteiden vaatimat

muutokset.

Arvio aikaisempien toimenpiteiden toteutumisesta ja niiden tuloksista on merkittava osa
suunnitelman toteutumisen seurantaa ja toimivuuden arviointia. Tavoite on, ettd tasa-
arvo- ja yhdenvertaisuustyo olisi tydmailla jatkuva prosessi ja siksi edellisen suunnitel-
man arvioita on syyta hydodyntaa seuraavaa suunnitelmaa laadittaessa. Uuden suunni-
telman laatiminen onkin syyta aloittaa tutkimalla vanhan suunnitelman toteutumista.
Tarkoitus on, ettd tyopaikan tasa-arvo ja yhdenvertaisuus paranevat suunnitelma

suunnitelmalta.
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Toimenpiteitd arvioidessa kannattaa tasa-arvovaltuutetun mukaan tarkastella, ovatko
toimenpiteet olleet toimivia tai riittavan tehokkaita ja mistad johtuu, jos tuloksia ei ole

saavutettu. Taman tarkastelun pohjalta paatetdan uusista toimenpiteista ja tavoitteista.

Suunnitelmaa on syyta seurata osana esimiesty6ta. Keinoja tahan voi olla esimerkiksi
kehityskeskustelut, tydpaikkakyselyt ja tydilmapiirimittaukset. Oman nakemykseni mu-
kaan tasa-arvo- ja yhdenvertaisuussuunnitelma on syytd paivittdd kaikilta osin joka
toinen vuosi. Suunnitelman paivittdminen voitaisiin lisata yrityksen vuosittaisiin tehtaviin
tai niin sanottuun vuosikelloon. Tama muistuttaisi yritysta vuosittain suunnitelman pai-

vittamisesta.

On hyva muistaa, ettad vaikka suunnitelma laaditaan, mutta siihen kirjattuja toimenpitei-
ta ei toteuteta, ei tasa-arvo- ja yhdenvertaisuustilanne tyopaikalla muutu merkittavasti.

Tasta syysta toimenpiteiden toteuttaminen ja niiden seuranta on eriarvoisen tarkeaa.

7 Yhteenveto ja johtopaatokset

Opinnaytetydn perustana on tasa-arvolaki ja yhdenvertaisuuslaki. Tutkimus keskittyi
tydnantajan velvollisuuteen edistaa tasa-arvoa ja yhdenvertaisuutta. Tama velvollisuus
pitdd sisallddn tasa-arvo ja yhdenvertaisuussuunnitelman laatimisen. Opinnaytetydn
teoriaosuudessa kaytiin lapi lakien maarittelemat velvoitteet edistamisen ja suunnittelun
osalta. Tutkimuksen empiirinen tieto kerattiin haastattelemalla rakennusalan toimijoita.

Tyon tuloksena syntyi ohje tasa-arvo- ja yhdenvertaisuussuunnitelman laatimiseksi.

Tutkimus tasa-arvo- ja yhdenvertaisuussuunnittelusta rakennustydmaille osoitti, etta
rakennusalalla tyOskentelevat kokevat tasa-arvon ja yhdenvertaisuuden edistamisen
tarkeaksi osaksi tyohyvinvoinnin edistamisessa. Nakemykset tasa-arvon ja yhdenver-
taisuuden toteutumisesta vaihtelivat hieman haastatteluiden perusteella. Suurissa alal-
la toimivissa yrityksissa nayttaisi olevan kaytdssd enemman toimia tasa-arvon ja yh-
denvertaisuuden edistdmiseksi. Suurissa yrityksissa ei mydskaan oltu havaittu niin pal-

joa syrjintaa kuin pienissa yrityksissa.

Keinoista edistaa tasa-arvoa ja yhdenvertaisuutta oltiin eri mieltd. Haastatellut nuoret
tydmaan toimihenkilot laatisivat yhdenvertaisuussuunnitelman mielelladn tyopaikallaan

ja kayttaisivat sita ikdan kuin ohjeena tyopaikan yhdenvertaisuustyodlle. Vanhemmat ja
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kokeneemmat haastateltavat suhtautuivat yhdenvertaisuussuunnitelman toimivuuteen
skeptisemmin. Vastaajat epailivat muun muassa suunnitelman edistamistoimien vaiku-

tusta tyomailla.

Haastatteluiden perusteella keskustelu tydmaiden tasa-arvo- ja yhdenvertaisuustilasta
ei oman nakemykseni mukaan ole tarpeeksi laajaa. Keskustelu syrjinnasta rakennus-
tydmailla keskittyy muutamaan syrjintdperusteeseen eikd muihin syrjintaperusteisiin
kiinnitetd paljoa huomiota. Yleinen kasitys nayttaisi olevan, ettad jos syrjintaa johonkin
tiettyyn syrjintdperusteeseen liittyen ei ilmene, ei asiaa tarvitse huomioida. Tutkittu tieto
tasa-arvon ja yhdenvertaisuuden tilasta rakennustyomailla ei ole haastateltavien kay-
tossa tai helposti saatavilla. Taméa varmasti osaltaan johtuu myos siita, etta tasa-arvo-
ja yhdenvertaisuusasiat perustuvat usein kokemukseen ja siksi niitd on hankala mitata.
Tasa-arvo- ja yhdenvertaisuussuunnitelman laatiminen ja sen toimeenpano tuo uusia
nakokulmia ja synnyttdd keskustelua aiheista ja siksi tasa-arvo- ja yhdenvertaisuus-
suunnitelmien tekeminen ja huolellinen toimeenpano on eriarvoisen tarkeaa ja aikaan-

saa mielestani tarvittavan parannuksen alalla.

Tutkimuksen aikana itselleni kehittyi ndkemys tasa-arvo- ja yhdenvertaissuunnitelman
merkityksesta rakennusalalla. Suunnittelu on huolellisesti toteutettuna merkittava osa
tyopaikan yhdenvertaisuusty6ta, mutta suunnitelman laatiminen ei itsessaan edista
tydpaikan tasa-arvo- ja yhdenvertaisuustilannetta. Kokonaisvaltainen tasa-arvon- ja
yhdenvertaisuuden edistaminen vaatii erityisesti kattavan nykytilan kartoituksen, edis-
tamistoimenpiteiden huolellisen toteuttamisen ja arvioimisen sekd sdanndllisen suunni-

telman paivittdmisen.

Tasa-arvo- ja yhdenvertaisuussuunnittelu itsessaan ja sen tavoitteet ovat nakemykseni
mukaan rakennuksilla viela epaselvia ja etenkin yhdenvertaisuussuunnitelma, sen tuo-
reuden takia, on monelle vield lahes tuntematon. Tasta syystda kommunikointi tasa-
arvo- ja yhdenvertaisuussuunnitelmista on eriarvoisen tarkeaa. Tybelaman eri toimijoil-
la on suuri rooli suunnittelun valtavirtaistamisessa ja sen takia yrityksen hallinnon, joh-
don, ammattiliittojen ja tyontekijoiden on sitouduttava tydelaman yhdenvertaisuustyo-

hon.

Omaksuin tutkielman aikana tasa-arvolain ja yhdenvertaisuuslain sisallon ja koen, etta

tasta on hyotya tydtehtavissani tulevaisuudessa. Uskon pystyvani laatimaan tasa-arvo-
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ja yhdenvertaisuussuunnitelman rakennustydmaalle ja analysoimaan sen toteutumista

ja prosessin kokonaisuutta kattavasti.

Ymmarsin opinnaytetyon prosessin aikana myds tasa-arvon ja yhdenvertaisuuden
edistdmisen sekad syrjinnan ennaltaehkaisyn merkityksen. Edistdminen ja ennaltaeh-
kaisy ei ainoastaan poista syrjintda, vaan luo niin sanottua sosiaalista esteettomyytta.
Sosiaalinen esteettdmyys tydyhteiséssa tarkoittaa, ettd ymparisté on syrjinnan vaaras-
sa oleville houkuttelevampi ja avoimempi. Tasa-arvon ja yhdenvertaisuuden edistami-
nen siis vahentaa syrjinnan pelkoa. Tydyhteiso, jossa tasa-arvo- ja yhdenvertaisuus
asioihin ollaan paneuduttu ja syrjintdaan puututaan viestii, etta tdssd ymparistdssa saa
olla oma itsensa ja erilainen. Syrjimaton tydymparistd ei ainoastaan ole houkuttele-
vampi tyopaikka etenkin syrjinnan vaarassa oleville vaan mahdollistaa myds tyoyhtei-

son jasenten itsensa ilmaisemisen.

Henkilohaastatteluissa ilmeni, etta kenellakdan haastateltavista ei ollut havaintoja tie-
tyistd syrjintdperusteista. Oman nakemykseni mukaan kokemusten vahyys johtuu

useissa tapauksissa rakennustyOmaiden sosiaalisen esteettomyyden puutteesta.

Tasa-arvo- ja yhdenvertaisuussuunnitelmasta tiedottaminen on merkittavéd osa koko
prosessia. Tiedottaminen herattda keskustelua aiheista ja auttaa nain henkilostoa tie-
dostomaan mahdollisia epakohtia. Tiedottamisen tulisi olla mahdollisimman monipuo-
lista, jotta henkildstd tavoitetaan mahdollisimman kattavasti. Monipuolinen tiedottami-

nen lisda avoimuutta seka lapinékyvyytta ja edistad nain hyvaa tydilmapiiria.

Ohjeita tasa-arvo- ja yhdenvertaisuussuunnitelman luomiseksi on olemassa jo useita,
niin kuin luvuista 3 ja 6 kady ilmi. Olemassa olevat ohjeet on luotu tyéeldman yleisten
tarpeiden pohjalta. Opinnaytetyon tuloksena luotu suunnitteluohje ei siis ole ensimmai-
nen laatuaan, mutta se ottaa huomioon erityisesti rakennusalan tarpeet ja on siitd syys-
téd suunnannayttaja rakennusalalla. Rakennusalan tarpeiden tasmallisempi maarittami-
nen olisi vaatinut lisdd resursseja haastatteluiden tekemiseen. Ensinnakin laajemman
kuvan saamiseksi olisi haastateltavia tullut olla huomattavasti enemman. Toiseksi us-
kon, ettd anonyymisti toteutettu kattava lomakehaastattelu olisi antanut todenmukai-
semman kuvan tasa-arvon ja yhdenvertaisuuden tilasta rakennustyémailla, koska ai-
heet voivat olla erittdin arkaluontoisia eivatka kaikki halua keskustella aiheesta omalla
nimellaan tai kasvotusten. Ty0ssa onnistuttiin kuitenkin rajoitettu aika ja resurssit huo-

mioon ottaen hyvin ja saatiin laadittua suunnitteluohje.
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Mielestani huolestuttavaa on, ettda merkkeja yhdenvertaisuussuunnitelman valmistelus-
ta ei alalla viela nay, vaikka suunnitelman tulee olla valmis 1.1.2017 ja hallituksen esi-
toissa kehotetaan perustamaan suunnitelma henkiloston tarpeisiin esimerkiksi kyselyn
perusteella. Pitad kuitenkin huomioida, etta tyonantajia velvoitetaan nyt ensimmaista

kertaa yhdenvertaisuussuunnitteluun.

Tulevaisuudessa olisi mielenkiintoista tutkia, milla tavalla yhdenvertaisuussuunnittelu

on vaikuttanut rakennustydmaiden tyohyvinvointiin ja yhdenvertaisuuden tilaan.
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Liitteet

LIITE 1: Haastattelulomake

ARVOISA VASTAAJA

Tutkin opinnaytetyossani tarvetta rakennustydomaiden yhdenvertaisuus- ja tasa-arvosuunnittelulle

seka rakennustydmaiden yhdenvertaisuus- ja tasa-arvosuunnittelun erityispiirteita.

Vuoden 2015 alussa tuli voimaan uusi yhdenvertaisuuslaki. Yhdenvertaisuussuunnittelun velvoite
tulee voimaan vuoden 2017 alusta. Samalla myds tasa-arvolakia ja sen suunnitteluvelvoitetta muu-

tettiin.

Opinnaytetydn tavoite on laatia rakennustydmaille soveltuva yhdenvertaisuus- ja tasa-
arvosuunnitteluohje. Osa tarvittavasta tutkimustiedosta ohjeen laatimiseksi saadaan tdman haas-

tattelun tuloksista.

Tutkimuksessa haastateltaviksi on valittu kuusi rakennusalalla toimivaa jarjestoa tai henkiléa. Jar-
jestdja haastattelussa edustaa Rakennusliitto ry, Rakennusinsindorit ja —arkkitehdit RIA ry seka
Rakennusteollisuus RT ry. Rakennustydmaalla tyOskentelevid henkilditd edustaa Skanska Oy:n
palveluksessa tydskenteleva toimihenkild, NCC Rakennus Oy: palveluksessa tytskenteleva toimi-
henkild ja rakennusalalla toimiva luottamusmies. Haastattelututkimuksessa vertaillaan eri tahojen
kokemuksia rakennusalalla tapahtuvasta syrjinnasta ja eriarvoisuudesta seka selvitetdan kuinka
yhdenvertaisuutta ja tasa-arvoa edistetdan rakennustydmailla. Haastattelujen tulokset tullaan kasit-

telemaan luottamuksellisesti, eika tutkimuksen tuloksista voi paatella haastateltavien vastauksia.

Haastattelen teitd mieluiten kasvotusten, mutta tarvittaessa haastattelut voidaan suorittaa puheli-

mitse tai sahkopostilla.

Haastattelukysymysten avulla pyrin selvittamaan teidan nakemyksenne siita, onko rakennusalalla
syrjintaa ja eriarvoisuutta seka miten yhdenvertaisuus ja tasa-arvo toteutuvat. Vastausten avulla
selvitan yleisimpia syrjintdperusteita ja luon kuvaa siitd, miten yhdenvenevertaisuutta ja tasa-arvoa

rakennustyomailla edistetdan talla hetkella ja tulevaisuudessa.
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1. Merkatkaa alla olevaan matriisiin, mihin syrjintdperusteeseen perustuvaa syrjintida

olette havainneet ja millaisessa tilanteessa.

Rekrytoinnilla tarkoitetaan muun muassa tydpaikkailmoittelua, tyopaikkahaastattelua ja tyonteki-

jan palkkausta. Tyésuhde pitaa sisalldaan esimerkiksi perehdytyksen, koulutuksen ja tyéuralla ete-

nemisen seka vaativampien tyotehtdvien saamisen. Ty6suhteen paattdminen pitda sisallaan

esimerkiksi tydntekijan irtisanomisen ja tyosuhteen purkamisen

Syrjintdperusteet

Rekrytoinnissa

Tyosuhteen
kana

ai-

Tyo6suhteen
paattamisessa

Jossain muussa
tilanteessa, missa?

Sukupuoli

Sukupuoli-identiteetti

Sukupuolen ilmaisu

lka

Alkupera

Kansalaisuus

Kieli

Uskonto ja vakaumus

Mielipide

Poliittinen- ja ammatti-
yhdistystoiminta

Perhesuhteet

Terveydentila

Vammaisuus

Seksuaalinen suuntau-
tuminen

Muu henkiléon liittyva
peruste, mika?
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a) Kertokaa tarkemmin havaitsemastanne syrjinnasta rekrytoinnissa:

b) Kertokaa tarkemmin havaitsemastanne syrjinnasta tyésuhteen aikana:

c) Kertokaa tarkemmin havaitsemastanne syrjinndsta tyosuhteen paattamises-

sa:

d) Kertokaa tarkemmin havaitsemastanne syrjinnasta jossain muussa tilantees-

sa:

2. Mita vihemmist6ja rakennustyomailla on? Kuvatkaa heidan tyétehtavidaan lyhyesti.

Onko esimerkiksi jokin vahemmista aina tietyissa tehtavissa?

3. Millaisia toimia tiedatte olevan rakennustyomailla yhdenvertaisuuden ja tasa-arvon

edistamiseksi?

4. Positiivinen erityiskohtelu tarkoittaa sellaista kohtelua, jonka tarkoituksena on tosi-
asiallinen yhdenvertaisuuden tai tasa-arvon edistaminen tai syrjinndsta johtuvien
haittojen ehkadiseminen tai poistaminen. Millaista positiivista erityiskohtelua olette

havainnut rakennustyémailla?
5. Uusi yhdenvertaisuuslaki tuli voimaan 1.1.2015. Tyo6paikalla, jossa on toissa vahin-
taan 30 tyontekijaa, pitaa 1.1.2017 lukien olla yhdenvertaisuussuunnitelma. Miten

rakennustyomailla on teidan nakemyksesi mukaan valmistauduttu tahan?

Kiitos osallistumisesta!



