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1 Johdanto

Taman lainopillisen opinndytetydn aiheena on tyénantajan velvollisuus ja keinot
edistda tasa-arvoa tyopaikalla. Opinnaytetyd kasittelee naisten ja miesten valista
tasa-arvoa eli siis sita, ettéa naiset ja miehet saavat samat oikeudet lain edessa.
Naisten ja miesten tasa-arvo ei ole viela taysin toteutunut tyfelamassa, vaikka
sen suhteen ollaan tehty useita harppauksia oikeaan suuntaan. Naisten ja mies-
ten vélinen palkkakuilu on vield naista askelista huolimatta suuri, eikd kulunut
sanonta "naisen euro on 80 senttid” ole vielakaan osoittautunut pois menevaksi
trendiksi. Tasa-arvokeskustelu ei kuitenkaan koske vain naisia, vaikkakin naisilla
on hieman huonompi asema tyomarkkinoilla miehiin verrattaessa. Miesten tasa-
arvosta naisvaltaisilla aloilla vaietaan, koska keskustelu keskittyy naisten aseman
kohentamiseen. Tasa-arvopolitiikassa on 2000-luvulta lahtien ollut erityisesti ta-
voitteena miesten vahvempi integrointi osaksi tasa-arvopolitikkaa seka politiikan
kohteena etta toimijoina. Isien perhevapaiden kayton lisaaminen on ollut keskei-
sin miehiin liitetty tasa-arvopolitikan tavoite. (Sosiaali- ja terveysministerié 2010,
157, 160.)

Naisten ja miesten valista tasa-arvoa on kartoitettu tutkimuksilla, joista selviaa,
ettd tasa-arvossa on viela paljon kehitettavad. Sosiaali- ja terveysministerion
vuonna 2017 teettdméan kyselyn mukaan miehista noin puolet (45 %), mutta nai-
sista vain viidennes arvioi naisten ja miesten olevan tasa-arvoisia. Naisista kui-
tenkin 50% ja miehistd 55% néki tasa-arvon lisaantyvan seuraavan 10 vuoden
aikana (Sosiaali- ja terveysministerit 2018, 20-21). Tytelamassa reilu kolmas-
osa (37 %) naisista piti naisten mahdollisuuksia yhta hyvin& kuin miesten. Mie-
hista yli puolet (59 %) piti naisten mahdollisuuksia yhta hyvina kuin omiaan. (So-

siaali- ja terveysministerio 2018, 22-23.)

Naisten ja miesten vélinen palkkatasa-arvo ei tule toteutumaan lahivuosikymme-
niné. Naisten keskimaaraiset kuukausiansiot vuonna 2016 olivat 3 075 euroa ja
miesten 3 675 euroa (Tilastokeskus 2018, 64). Prosentteina laskettaessa ero on

16,3 %. Sosiaali- ja terveysalan ammattijarjestd Tehyn puheenjohtaja Millariikka



Rytkoénen arvioi, ettd nykyisella muutosvauhdilla palkkatasa-arvo tullaan saavut-
tamaan vasta vuonna 2090 (Tehy 2019). Epatasa-arvoisilla palkoilla tulee ole-
maan kauaskantoisia seurauksia. Pienet palkat tietavat pienempéaa eléaketta ja
siten huonompaa toimeentuloa vanhuusialla. Elakkeisiin vaikuttaa myos yhteis-
kunnan asenteet. Ennen useimmat naiset eivat kayneet tbissa, vaan hoitivat kotia
ja kasvattivat lapsia. Elakkeiden pienuudesta ollaan uutisoitu jatkuvasti. Paami-
nisteri Antti Rinteen hallituksen ensimmaisessa budjettiesityksessa on pysyvana
toimena paatetty, ettd alle 1 200-1 300 euron eléakkeisiin tulee korotus. Taméa
koskee yli 600 000 eléakelaista ja korotus on sitd suurempi, mitd pienempaa ela-
kettd henkild saa. Alle tuhannen euron kuukausielékkeisiin korotusta tulee noin

31-50 euroa nettona. (Helsingin Sanomat 2019.)

Tyomarkkinoiden eriytymisesta ollaan myos huolissaan. Tydomarkkinat jakautuvat
Suomessa vahvasti naisten ja miesten aloihin. Sosiaali- ja terveysministerion jul-
kaisun (2018, 24) mukaan sek& miehet ettéd naiset haluaisivat ndhda enemman
vastakkaisen sukupuolen edustajia nailla aloilla. Tasa-arvo toteutuu suomalai-
sessa yhteiskunnassa siltd osin hyvin, ettd naiset osallistuvat tydelamaan yhta
lailla kuten miehet eivatka ole velvoitettuja jaamaan kotiin hoitamaan taloustdita
ja kasvattamaan lapsia. Naisten tygssakaynnin varmistaa tukiverkosto, vaikka he
olisivat perheellisid. Mahdollisuus jaada aitiyslomalle tai muulle perhevapaalle on
oikeus, joka kuuluu kaikille aideille ja mahdollistaa heille ty6- ja perhe-elaman
yhteensovittamisen. Naisten oikeus perhevapaisiin toteutuu hyvin, mutta miesten
ei. Sosiaali- ja terveysministerion julkaisun (2018, 23) mukaan miesten perheva-
paiden kayttoa ei tueta riittavasti tydpaikoilla. Ainoastaan neljasosa oli jokseenkin
tai tdysin samaa mielta vaittdmasta, jonka mukaan tyopaikoilla kannustetaan
miehia riittavasti kayttamaan lastenhoitovapaita. Naisista yli 60 % ja miehista yli

puolet koki, ettd kannustus on riittamatonta.

Opinnaytetydssa kasiteltiin Suomessa toteutunutta tasa-arvoa historian valossa
seka tilastoina Tilastokeskuksen tilastokantaa hyvaksi kayttaen. Tyohon koottiin
myos tarkeimmét Suomen lait, asetukset seka yksittaiset kansainvaliset julistuk-
set ja sopimukset, jotka ovat muokanneet useimpien maailman valtioiden lain-

saadantdbd. Nama kansainvaliset julistukset ja sopimukset ovat vaikuttaneet



my6s Suomen lainsdadantdon ja suomalaisen lakitekstin ilmaisumuotoon. Voi-
daan sanoa, etta Suomen lainsaadantd on osittain syntynyt ja muokkaantunut
kansainvalisten muutosten seurauksena, kun Suomi on ratifioinut sopimuksia ja
sitoutunut noudattamaan niita. Sopimusten siséltd on sisallytetty siita sitten pe-

rustuslakiin ja muihin tarkeisiin tasa-arvoa kasitteleviin lakeihimme.

Opinnaytetydssa kasiteltiin Suomen lisaksi my6s maailmalla tasa-arvossa tapah-
tuneita muutoksia historian aikana. Vaikka Suomessa puhutaan tasa-arvosta,
kaytetaan kansainvélisessa lainsdadannodssa termid ihmisoikeudet. Saman ka-
sitteen alle maailmalla on koottu ihmisoikeudet, yhdenvertaisuus ja tasa-arvo,
koska kansainvaliset sopimukset ja julistukset ovat alueeltaan laajoja kokonai-
suuksia. Tiettyjen maiden ihmisoikeusjarjestelmia ei ole tassa opinnaytetydssa
kayty lapi, koska tasa-arvotyd on monissa valtioissa toteutunut eri aikoihin. Mer-
kittavin ihmisoikeusty6 on kuitenkin tehty Euroopan Unionin (EU), Euroopan Yh-

teison (EY) seka Yhdistyneiden Kansakuntien (YK) keskuudessa.

Tasa-arvon historiaa kasiteltiin tdssa opinnaytetydssa naiden organisaatioiden
merkittavimpien sopimusten ja julistusten avulla. Liséaksi EU:n, EY:n ja YK:n so-
pimusten osapuolina on merkittdva osa maailman valtioista, joten ihmisoikeustyo
koskettaa suurta osaa maailman ihmisistd. Namé& organisaatiot ja niiden sopi-
mukset ovat vaikuttaneet lukuisten valtioiden lainsdadantton ja perustuslaillisten
oikeuksien muotoutumiseen. Ratifioimalla sopimuksen sopimusosapuolena
oleva valtio sitoutuu noudattamaan sopimusta ja sen sisaltda taysin turvaamalla
oikeudet ja velvollisuudet maan sisdisen lainsdadannon avulla. Lisdksi opinnay-
tetydssa kaytiin lapi julkaisu The life of women and men in Europe - A statistical
portrait: 2018 edition, joka havainnollistaa EU:n alueella tapahtunutta tasa-arvo-

tyota.

Tasa-arvon historian kasitteleminen seka kansainvalisten sopimusten |lapikaymi-
nen luo pohjan itse varsinaiselle aiheelle, joka on tybnantajan velvollisuus ja kei-
not edistaa tasa-arvoa tyopaikalla. Taman osion paalahteena toimi naisten ja
miesten valisesta tasa-arvosta annettu laki (609/1986, my6hemmin tasa-arvo-

laki). Tasa-arvolain tarkoituksena on estdd sukupuoleen perustuvaa syrjintaa,



edistdad naisten ja miesten valista tasa-arvoa seké parantaa naisten asemaa eri-
tyisesti tydelamassa. Lisaksi tarkoituksena on estaa myds sukupuoli-identiteettiin
tai sukupuolen ilmaisuun perustuvaa syrjintda. (1 8.) Nama taydennykset suku-
puoli-identiteetin ja sukupuolen ilmaisun seka intersukupuolisen henkilén syrjin-
nan estamisesta lisattiin lakiin vuonna 2015 hallituksen esityksen pohjalta (HE
19/2014 vp, 108-109). Naita taydennyksia ei kuitenkaan kasitella tassa opinnay-
tetydssa taméan enempad, vaan siind keskitytaan fyysiseen nais- ja miessuku-

puoleen.

Tama opinnaytetyd on jaettu kahteen osaan: aiheen pohjustukseen ja itse varsi-
naiseen aiheeseen, tyonantajan tasa-arvon edistamisvelvollisuuteen. Taméan
opinnaytetydon ensimmaisessa osiossa vastattiin tutkimuskysymykseen, joka ka-
sittelee historian aikana tapahtuneita muutoksia tasa-arvotydssa. Tassa osiossa
vastattiin myos tutkimuskysymykseen: miten kansainvalisella ja kansallisella lain-
saadannolla on pyritty edistamaan naisten ja miesten valista tasa-arvoa. Vas-
taukset naihin tutkimuskysymyksiin l0oytyvat luvuista 2—3.

Opinnaytetydn toisessa osiossa vastattiin seuraaviin tutkimuskysymyksiin: mita
naisten ja miesten valinen tasa-arvo tarkoittaa, miten tasa-arvo ilmenee ja kuinka
sitd pyritaan edistamaan tydelamassa ja mitkéa tasa-arvolain keskeisimmat laki-
pykalat liittyvat tasa-arvon edistamisvelvollisuuteen tyépaikalla. Naihin tutkimus-
kysymyksiin [6ytyi vastaukset tasa-arvolain seuraavista kohdista, joita ovat tyon-
antajan velvollisuus edistaa tasa-arvoa tyopaikalla, tasa-arvosuunnitelman teke-
minen ja siihen tehtava palkkakartoitus, syrjinnan ja hairinnan kiellot ja mita seu-
raa, kun tybnantaja rikkoo syrjintékieltoa. Naita tutkimuskysymyksia kasiteltiin lu-
vussa 4.Tasa-arvolain lisaksi muina lahteina tadssa opinnaytetydn osiossa kaytet-

tiin hallituksen esityksia, oikeuskirjallisuutta ja oikeustapauksia.

Oikeustieteiden olennaisimpia tienhaaroja ovat lainoppi, oikeushistoria, oikeus-
sosiologia, oikeusfilosofia ja vertaileva oikeustiede (Husa, Mutanen & Pohjolai-
nen 2005, 13). Opinnaytety® on toteutettu naista oikeustieteiden haaroista kayt-
tamalla lainopillista menetelm&&. Lainopin (eli oikeusdogmatiikan) keskeisim-

pana tutkimusongelmana on selvittaa, mika on voimassa olevan oikeuden sisaltd
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kulloinkin kasiteltavana olevassa oikeusongelmassa. Lainopilla pyritdan anta-
maan vastaus kysymykseen, kuinka aktuaalisessa tilanteessa pitaisi toimia voi-
massa olevan oikeuden (oikeusjarjestyksen) mukaan. Lainopin tarkein tehtava
johtuu oikeusjarjestyksen sisaltva koskevasta epatietoisuudesta. Keskeisilta osil-
taan lainoppi on oikeusjarjestykseen kuuluvien saantdjen tutkimusta ja aivan eri-
tyisesti niiden sisallon selvittamiseen tahtaavaa toimintaa eli tulkitsemista. Toi-
sena keskeisena lainopin tehtavana on tutkimuskohteen (ts. oikeusjarjestyksen)
systematisointi eli voimassa olevan oikeuden jasentaminen. Systematisointia
apuna kayttamalla lainoppi pyrkii luomaan ja kehittdmaan oikeudellista kasitejar-
jestelmaad, jonka varassa oikeutta tulkitaan. Systematisointi auttaa oikeusjarjes-
tyksen sisaltoon tutustujaa loytamaan saannokset, mutta toisaalta se myds aut-
taa hahmottamaan kokonaiskuvaa oikeudellisista jarjestelyista ja niiden valisista
keskinaissuhteista. (Husa ym. 2005, 13-14.)

Taman opinnaytetydn pohjana toimivat oikeusléhteet ja oikeuslahdeoppi. Oikeus-
l&hteiksi kutsutaan lahteitd, jotka pitavat sisallaan informaatiota oikeuden sisal-
l6sta. Oikeuslahdeoppi méaarittelee oikeuslahteen kasitettd ja oikeuslahteiden
keskinaista jarjestysta. Erityisesti oikeusdogmatiikan nakékulmasta lait tai muut
saadokset ovat tarkein oikeusléahde. Oikeuden sisaltd jaa monesti epaselvaksi
pelkan sdadostekstin perusteella, koska se on usein tyypillisesti moniselitteista ja
epatasmallista. Saadostekstin tulkinnassa tarvitaan muita oikeudellisia aineistoja
kuten saadosten valmisteluaineistoa, oikeustapauksia ja oikeuskirjallisuutta.
(Husa, Mutanen & Pohjolainen 2008, 32—33.)

Oikeusléhteet voidaan jakaa kolmeen ryhmaan niiden velvoittavuuden mukaan:
vahvasti velvoittaviin (pakollisiin), heikosti velvoittaviin ja sallittuihin. Laki ja maan
tapa ovat vahvasti velvoittavia lahteita. Lailla tarkoitetaan kaikkia saadoksia eli
perustuslain ohella asetuksia, valtioneuvoston ja ministerididen paatoksia seka
hallintoviranomaisten antamia maarayksia ja ohjeita. Saadoksia ovat myos kan-
sainvaliset sopimukset, jotka on saatettu Suomessa voimaan, samoin kuin
EU/EY-oikeuden saddokset. Lainsdatajan tarkoitus ja tuomioistuinten ratkaisut
luetaan heikosti velvoittaviin lahteisiin. Heikosti velvoittavista lahteista poikkea-
mista taytyy perustella paatdksenteossa. Sallittuja oikeusléhteita ovat oikeus-

tiede sek&d oikeushistorialliset, oikeusvertailevat ja reaaliset argumentit samoin
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kuin arvot ja arvostukset. Niihin voi lainsoveltamisessa vedota, mutta niiden si-
vuuttamista ei tarvitse perustella toisin kuin heikosti velvoittavia lahteita kaytta-
essé. (Husa ym. 2008, 33.)

2 Tilastotietoa tasa-arvosta Suomesta ja Euroopan unionin
alueelta

Suomen tasa-arvotilastoa kerattiin tilastokeskuksen sivustoilta, joka on vuonna
1865 perustettu viranomainen (Tilastokeskus, 2019a). Euroopan unioniin (EU)
liittyvaa tietoa keréattiin puolestaan Euroopan komission internet-sivuilta. Euroo-
pan komissio on Euroopan unionin toimeenpaneva elin, joka edistaa EU:n yleista

etua (Euroopan komissio, 2019).

Tyossa kasiteltiin Tilastokeskuksen julkaisua Sukupuolten tasa-arvo Suomessa
2018, joka ilmestyi 9.10.2018. Se sisaltaa keskeista tietoa sukupuolten tasa-ar-
vosta Suomessa ja sen sisaltdamat tilastot kuvaavat monipuolisesti sukupuolten
asemaa yhteiskunnassamme. Julkaisu on saatavissa tilastokeskuksen sivuilta.
Opinnaytetydssa pyrittiin kayttamaan aina julkaisun tuoreinta lahdetietoa (vuo-
silta 2013-2017).

Tilastokeskuksen sivulta sukupuolten tasa-arvon teemasivu kokoaa tilastotietoa
naisten ja miesten asemasta ja sukupuolten vélisesta tasa-arvosta Suomessa.
Vaestotietojarjestelma toimii yleensa lahtéaineistona, joten tilasoissa kasitellaan
paasaantoisesti vain juridisia sukupuolia, naisia ja miehia. (Tilastokeskus 2019b.)

Sukupuolten tasa-arvo -teemasivun etusivulta 10ytyy kuvio, jossa on esitelty tii-
viissa muodossa tasa-arvoon liittyvaa tilastotietoa. Kuviosta ilmenee esimerkiksi,
ettd 15-64-vuotiaiden naisten tyollisyysaste oli vuonna 2017 68,5% ja miesten
70,7%. 15-74-vuotiaiden naisten tydttomyysaste vuonna 2017 puolestaan oli
8,4% ja miesten 8,9%. Naisen euro oli vielakin vuonna 2017 vain 84 senttia.
Eduskuntaan valittujen naisten osuus on kuitenkin noussut vuoden 2015 edus-
kuntavaaleista, jolloin luku oli 41,5%. (Kuvio 1.) Nykyisin (vuonna 2019) samai-

nen luku on 47%.
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Lahde: Tilastokeskus

Kuvio 1. Tasa-arvon tilasto (Tilastokeskus 2019b).

2.1 Sukupuolten tasa-arvo Suomessa 2018 -julkaisu

2.1.1 Naiset ja miehet tyoelamassa

Tyossa kasiteltiin seuraavaksi Tilastokeskuksen julkaisua Sukupuolten tasa-arvo
Suomessa 2018. Sen mukaan vuonna 2016 tyovoiman (tyolliset + tydttomat)
osuus Suomessa oli yhteensa 2 685 000 henkiloa, joista naisia on 1 293 000 ja
miehia 1 392 000. Suomen tyoéllisyysaste (tyollisten prosenttiosuus saman ikéai-
sesta vaestosta, 15—64-vuotiaat) oli 68,7%, josta naisten osuus oli 67,6% ja mies-
ten 69,8%. Suomen tydttomyysaste (tyottomien prosenttiosuus saman ikaisesta
tyovoimasta eli tydllisista ja tyottdmistd) puolestaan oli vuonna 2016 8,8%, joista
naisten osuus oli 8,6% ja miesten 9,0%. (Tilastokeskus 2018, 40.)
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Toimialoilla on naisten ja miesten sijoittumisen kannalta paljon eroja. Naiset hal-
litsivat tilastoja pitkalti terveys- ja sosiaalipalveluissa (86,6 %), koulutusaloilla
(68,8 %) seka majoitus- ja ravitsemustoiminnassa (68,2 %). Miehet hallitsivat
melkein kokonaan rakennusalaa (92,1 %) ja myos pitkalti kuljetus- ja varastoin-
tialaa (80,9 %) seka teollisuuden alaa (75,0 %). (Kuvio 2.)

3.12 Nais- ja miesvaltaisimmat toimialat 2016 (15-74-vuotiaat,
TOL2008], %-osuudet alan tydllisista

P Koulutus (85) 68,8 31,2
| Majoitus- ja ravitsemistoiminta
(55-56) 68,2 s
R-U Muu palvelutoiminta {S0-99) 64,9 35,1
K. | Rahoitus- ja vakuotus-
toiminta; Kinteistoel (64-68) a1 =
O Julkinen hallinto @ maan- Ka i 450
- pakoliinen : .
sosinalivakuuius {Bd!l
G Tukku- ]ﬂﬂ'ltlmshﬂu 51,4

R
e -~
s
VES- ja piul'u.rulul_ﬂ]—BB 35-39)

A B Maatalous
kalatalous; mm@minm {01-04)

H Kuljelus ja varastointi (49-53)

s P

0 20 40 &0 B0 100
B Maiset B Michet

Kuvio 2. Nais- ja miesvaltaiset toimialat (Tilastokeskus 2018, 46).
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2.1.2 Tydsyrjinta

Tilastokeskuksen julkaisussa Sukupuolten tasa-arvo Suomessa 2018 tydsyrjin-
ta& on kasitelty luvusta 3.32 lahtien. Tilastot ovat |ahinn& vuodelta 2013, eli taysin
uutta tietoa ei tilastot tarjoa, mutta tyéelama ei ole muuttunut kuuden vuoden ai-

kana niin paljon, etta tilastot poikkeaisivat viime vuosista dramaattisesti.

Naiset kokivat miehia keskimaaraisesti enemman tyosyrjintaa tyopaikoilla. Eniten
naiset kokivat syrjintaa tiedon saannissa, tyotovereiden ja esimiesten asenteissa
seka arvostuksen saamisessa. Myos palkkauksessa naiset kokivat miehia enem-
man syrjintaa. Miehet ovat hyvin samankaltaisesti vastanneet kyselyyn kuin nai-
set, eli eniten miehet kokivat syrjintaé tiedon saannissa ja tyotovereiden tai esi-
miesten asenteissa. (Kuvio 3.) Syrjintdperusteen mukaan sukupuolen (erityisesti
nainen) perusteella syrjintaa koki 8% naisista ja 3 % miehista ja sukupuolen pe-
rusteella (erityisesti mies) perusteella syrjintdé koki 2 % naisista ja miehista (Ti-
lastokeskus 2018, 60).

3.32 Tyosyrjintaa tai eriarvoista kohtelua eri tilanteissa
kokeneiden palkansaajien osuus 2013, %

Tiedon saannissa 140

Tyditoveraican tai 18.0
esimicsion asenleissa 11,9

Arvostukson saamisossa 104
Palkkauksessa 9.4
Tyan tai tydvuorien janssa =0
Iyenantagan jarjeslamasn 10,4
koululukseon paasyssa 50
Ftenemismahdalli- B4
suuksissa uralla ]
Tytisuhde-atujen 8,0
SAAMESESSA 4,7 Naisst

Tydhdnotto- tai 59 5
nim?tr'?rs-:_ﬂlanlaesﬁa a5 Michet
0 5 0 15 20

Lahde: Tlastokeskas, Tybolotutkimus 2013

Kuvio 3. Tyosyrjintda kokeneet palkansaajat vuonna 2013 (Tilastokeskus 2018,
61).
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Tilastokeskuksen julkaisu (2018, 109) tarjosi varsin uutta statistiikkaa vuodelta
2017 koskien seksuaalista ja/tai sukupuoleen perustuvaa hairintaa havainneista
palkansaajista tyopaikoillaan ikaryhmittain. Naiset havaitsivat seksuaalista ja/tai
sukupuoleen perustuvaa hairintaa keskimaarin miehid enemman. Miehistd 25—
34-vuotiaat havaitsivat eniten hairintaa tydpaikallaan (12,6 %) ja naisista myos
samassa ikaluokassa seksuaalista ja/tai sukupuoleen perustuvaa hairintéaa ha-
vaitsi jopa 20,5% vastanneista, jota voidaan pitda todella isona osuutena ja tama
vastaa joka viidetta tyontekijaa konkreettisesti ajateltuna. Myods 35-44-vuotiasta
naisista iso osa, 17,6 %, havaitsi seksuaalista ja/tai sukupuoleen perustuvaa héi-

rintaa tydpaikallaan. (Kuvio 4.)

8.14 Seksuaalista jaftai sukupuoleen perustuvaa héairintaa
jaltai nimittelya nykyisessa ty6paikassa havainneiden
paatoimisten palkansaajien osuus ikaryhman mukaan

2017, %
IkAryhirma
12,7
Bb+ 7.2
46-E4 12,0
W B.?
17,6
3544 10.2
20,5
26-34 12,6
49 Maisel
1524 62 Mighst
0 5 0 i& 20 oL

n=9¢
Lahde: Scesiaali- ja terveysministend STM, Tasa-arvobaromeln 2017
Kuvio 4. Seksuaalista ja/tai sukupuoleen perustuvaa hairintaa tyopaikalla ha-
vainneet vuonna 2017 (Tilastokeskus 2018, 109).

2.1.3 TyOasema

Etenemismahdollisuuksia tydssaan koki vuonna 2013 naisista 12 % ja miehista
15 % (Tilastokeskus 2018, 62), mika on suhteellisen pieni osuus molempien su-
kupuolten osalta. Samana vuonna naisvastaajista 33 % vastasi, etta heidan tyo-
honsa kuuluu esimiestehtavid. Miehista jopa 43 %:lla oli esimiestehtavia. (Tilas-
tokeskus 2018, 62.)
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Esimiesasemassa olevien naisten osuus on kuitenkin noussut vuosien saatossa.
Mielenkiintoista on kuitenkin, etta vain 15 % miesvastaajista vastasi, etta heidan
esimiehensa on nainen ja jopa 65 % naisista vastasi, etta heilla on nainen esi-
miehena (tilasto vuodelta 2013) (Tilastokeskus 2018, 63). Useimmat naisesimie-
het todennékdisesti siis tydskentelevat naisvaltaisilla aloilla, joten heidan sijoittu-
misensa kielii vahvasti tasta. Naisten on helpompi nousta esimiesasemaan nais-

valtaisilla aloilla, kun taas miesvaltaisilla aloilla naisesimiehia on vain murto-osa.

2.1.4 Palkkaus

Seuraavaksi opinnaytetydssa kasiteltiin Tilastokeskuksen julkaisun kohtaa 4:
palkkaus. Tamé on mielenkiintoinen tilasto, koska olemme tottuneet kuulemaan,
miten naisilla on usein miehi&d huonompi palkka, vaikka he olisivatkin samassa

asemassa. Naisen euro on Tilastokeskuksen mukaan nykyisin 84 senttia.

Sukupuolten valinen palkkakuilu on viela tadnékin paivana todella suuri. Palkan-
saajien saanndllisen tybajan keskiansioita sektoreittain laskettaessa vuonna
2016 naiset tienasivat yksityisella sektorilla 84,9 % miehen palkasta, valtiolla 86,8
% miesten palkoista ja kunnilla 86,5 % miesten palkoista. Palkansaajista vuonna
2016 naiset tienasivat yksityissektorilla keskimaarin 3 131 euroa ja miehet 3 686
euroa. Valtiolla naiset tienasivat keskimaarin 3 545 euroa ja miehet 4 086 euroa.
Kunnalla naiset tienasivat keskiméaarin 2 929 euroa ja miehet 3 387 euroa. (Tilas-
tokeskus 2018, 65.)

Kuviossa 5 nakyy palkansaajien palkkojen kehitys vuosina 2000-2016. Keski-
maaraiset kuukausiansiot lasketaan kokoaikaisen ja tayttéd saaneen palkansaa-
jan saannollisen tydajan ansioista (Tilastokeskus 2018, 64). Naisten palkka oli
keskim&arin 500-600 euroa vihemman kuin miesten vastaava palkka ja taméa
toistui koko 2000-luvun ajan. Vuonna 2016 naisten keskiansio oli 3 075 euroa/kk
ja miesten 3 675 euroa/kk. (Kuvio 5.)
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4.1 Palkansaajien keskiansioita 2000-2016, euroa/kk
A4 000
3500
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m— Maisat Mizhet
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Vuodet nelanneksittdin
* Ennakkotisto
P06 Maiset 3 075 eurcavkdk fa michet 3 675 curcskd

Kuvio 5. Palkansaajien keskiansioita vuosina 2000-2016 (euroa/kk) (Tilastokes-
kus 2018, 64).

Kokoaikaisten palkansaajien kokonaisansiot kuukaudessa koulutusasteen mu-
kaan vuonna 2016 vaihtelivat paljon sukupuolten valilla. Erot palkoissa suureni-
vat sen mukaan, mita korkeampi koulutus miehilla ja naisilla on. Alimman korkea-
asteen palkansaajista naiset tienasivat 3 089 euroa ja miehet 4 082 euroa, joten
ero oli jopa 1000 euroa kuukausipalkassa sukupuolten valilla. Alemman korkea-
kouluasteen kayneet naiset tienasivat 3 017 euroa ja miehet 3 974 euroa. Ylem-
man korkeakouluasteen kayneet naiset tienasivat 4 132 euroa ja miehet 5 011
euroa, joten korkeakouluasteen ja ylemman korkeakouluasteen palkat vaihtelivat

jopa 900 euroa kuukaudessa sukupuolten valilla. (Kuvio 6.)
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4.9 Kokoaikaisten palkansaajien kokonaisansiot kuukaudessa
koulutusasteen mukaan 2016, eurca/kk
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Lahde: Tiastokeskus, Palkkarakanne

Kuvio 6. Palkansaajien kokonaisansiot kuukaudessa koulutusasteen mukaan
vuonna 2016 (Tilastokeskus 2018, 69).

2.2 Tasa-arvon kehitys Euroopan unionin alueella

Euroopan komission sivuilta 16ytyy englanninkielinen julkaisu The life of women
and men in Europe - a statistical portrait: 2018 edition, johon on keratty dataa
naisten ja miesten elamasta Euroopan unionin (EU) alueella (Eurostat 2018a).
Se on hyva esimerkki siitd, miten naisten ja miesten valinen tasa-arvo toteutuu
konkreettisesti nykyaikana EU:ssa ja mita ponnisteluja kansainvéliset sopimukset
ovat kaytdnnodssa saaneet aikaan naisia ja miehia ajatellen. Julkaisu on vuodelta
2018 eli se tarjoaa tuoretta tietoa EU:n alueella asuvista miehista ja naisista.
Tassa opinnaytetytssa kasiteltiin julkaisun toista osiota: learning, working, ear-
ning (oppiminen, tydskentely, tulot), jossa kaydaan lapi koulutusta ja tybelamaa.
Kohta 2.1 Education, kasittelee koulutusta, 2.2 Eployment patterns tyéllisyytta,
2.3 Careers uria ja 2.4 Earnings palkkatuloja. (Eurostat 2018b.)

Kuviossa 7 kasitelladan EU-maiden tyollisyysasteita. Sen mukaan 15—-64-vuotiailla
tyollisilla miehilla oli keskimaarin tyollisid naisia korkeampi tyollisyysaste. Miesten
tyollisyysaste EU:ssa oli 73% ja naisten 62% vuonna 2017. Eroavaisuudet tyolli-
syysasteessa kasvoivat lapsiluvun myo6ta. Lapsettoman naisen tyollisyysaste

vuonna 2017 oli 66% ja lapsettoman miehen 74%. Naisilla, joilla oli yksi lapsi,
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tyollisyysaste nousi 71%:in ja miesten 86%:in. Kahden lapsen aideilla tyollisyys-
aste pysyi 72% tienoilla, kun taas isilla se nousi 90%:in. Kolmen tai useamman
lapsen vanhemmilla ty6llisyysaste tippui naisilla 57%:in suhteessa miesten 85%.
Tama kuvio toistui suurimmassa osassa jasenvaltioita. Suomen tyollisyysaste
miesten osalta oli 71.4% ja naisten osalta 68.5% eli naisten tyo6llistyminen oli Suo-
messa EU:n keskiarvoa parempi, kun taas miesten tyollisyys alitti hieman EU:n

keskiarvon. (Eurostat 2018c.)
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Kuvio 7. Employment rate for working age population (Eurostat 2018c).

Tarkea tekija tyo- ja perhe-elaman sovittamisessa on mahdollisuus tyéskennella
osa-aikaisesti. Tama ei kuitenkaan jakaudu tasaisesti naisten ja miesten valill&.
Vuonna 2017 EU:ssa osa-aikatydssa oli naisista 31.7% ja miehista 8.8%. Suo-
messa naisista osa-aikaistydssa oli 20.5% ja miehista 9.9%. Tama tarkoittaa sita,
ettd Suomessa naiset tekevat pitkalti kokoaikaty6ta osa-aikaistyon sijaan. Tyot-
tomyysaste EU:ssa vuonna 2017 oli naisilla 7.9% ja miehilla 7.4%. 13 jasenvalti-
ossa tyottomyysaste oli suurempi naisilla ja 12 jasenvaltiossa miehilld, kolmessa
jasenvaltiossa tyottomyysprosentti jakautui tasaisesti kahden sukupuolen vélille.
Suomen tyottdmyysaste tilaston mukaan oli 8.9% miehilla ja 8.4% naisilla eli
Suomi kuului niihin jasenvaltioihin, joilla miesten ty6ttdmyysaste oli suurempi kuin
naisten. (Eurostat 2018c.) Tydelamassad miehet ovat yleensd korkeammassa
asemassa kuin naiset. Joka kolmas Euroopan Unionin alueen johtajista oli naisia
(34%). Suomi sijoittui vertailussa hieman keskimaaraista alemmaksi 31 %:lla.
(Eurostat 2018d.)
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Kuvassa 1 sukupuolten véliset palkkaerot antavat yleiskuvan sukupuolten vali-
sesta tasa-arvosta tuntipalkkojen osalta. Naiset tienasivat EU:n alueella keski-
maarin 16.2% huonompaa tuntipalkkaa kuin miehet. Suomessa palkkatasa-arvo
oli keskimaaraistad huonompi kuin EU:ssa (17.4%). Naisten keskipalkka tunnilta
EU:n alueella oli 13.72€ ja miesten 16.64€. Naiset tienasivat myo6s joka ammatti-
luokassa keskimaaraistda huonommin kuin miehet. Suurin ero tuntiansioissa oli
nais- ja miesjohtajien valilla, jossa naisten tienestit olivat jopa 23% alhaisemmat
kuin miehilla. Pienin ero oli toimisto- ja asiakaspalvelutydntekijdiden seka pal-
velu- ja myyntitehtavissa toimivien henkildiden valilla, joissa ero oli molemmissa
8% miesten hyvaksi (tilasto vuodelta 2014). Naissa kahdessa viimeksi mainitussa

ammattiluokassa olivat pienimmat bruttoansiot tunnilta. (Eurostat 2018e.)
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Kuva 1. Mean hourly wages by profession (Eurostat 2018d)
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3 Tasa-arvon historia ja kehitys

Tassa luvussa kaytiin lapi tasa-arvon historiaa ja sen kehitysta. Luvussa kaytiin
tarkemmin lapi Suomessa tapahtuneita muutoksia tasa-arvossa 1800-luvun lo-
pulta nykypaivaan. Luvussa otettiin erikseen huomioon myo6s maailmalla tapah-
tuneet muutokset tasa-arvon kehityksessa ja mita tarkeita toimenpiteita tasa-ar-
von kehittdmisen hyvaksi on maailmalla tehty. Suurin osa naistd muutoksista on
tapahtunut kansainvélisten sopimusten saatamisen myota, jotka velvoittavat so-
pimusvaltioita noudattamaan sopimusten sisaltéa ja siten kehittdméaén valtioiden
tasa-arvojarjestelmaa. Luvussa onkin kayty lapi merkittavimpid maailmalla sé&a-

dettyja ihmisoikeussopimuksia.

3.1 Tasa-arvon historia Suomessa

Aénioikeusolot alkoivat heréattaa kritiikkia 1800-luvun lopulla alkaneen kansalais-
toiminnan piirissa. Vuonna 1884 perustettu naisasiajarjestd, Suomen naisyhdis-
tys, tavoitteli tytdille ja naisille koulutusmahdollisuuksia seké aanioikeuden saa-
mista saatyrajojen sisalla. Vuonna 1889 perustettu tyévaenpuolue otti alusta al-
kaen tavoitteekseen yleisen ja yhtalaisen &anioikeuden. (Mustakallio, Saarinen &
Haataja 2006, 10-11.)

Suomi antoi aanioikeuden naisille vuonna 1906 ja Suomessa oli maailman en-
simmaiset naiskansanedustajat. Suomalaiset naiset saivat myos ensimmaisena
Euroopassa aanioikeuden parlamenttiin sekd samalla vaalikelpoisuuden eli oi-
keuden asettua ehdokkaiksi eduskuntavaaleissa. Tama toi maallemme kansain-
valisen maineen tasa-arvon mallimaana. Naisten aanioikeus toteutettiin osana
parlamenttiuudistusta. Saatyvaltiopaivat saivat siirtyd yksikamarisen eduskunnan
tieltd ja Adnestysoikeus annettiin 24 vuotta tayttaneille kansalaisille sukupuoleen
katsomatta. (Mustakallio ym. 2006, 9—10.) Ensimmaisissé& eduskuntavaaleissa
eduskuntaan valittiin 19 naiskansanedustajaa ja Miina Sillanpa&sta tuli ensim-

mainen naisministeri. Vuonna 1926 saadettiin laki naisten kelpoisuudesta valtion
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virkoihin ja vuotta my6hemmin virkaan astui ensimmainen naisprofessori Alma
Soderhjelm. Vuonna 1930 saadetty avioliittolaki antoi aviopuolisoille samat oikeu-
det yhteiseen omaisuuteen. Toisen maailmansodan paatyttya naiset jatkoivat
tyoelamassa, mika oli poikkeuksellista muihin maihin verrattuna. Hertta Elina
Kuusinen kerasi eniten aania kaikista ehdokkaista vuoden 1958 eduskuntavaa-
leissa. (Mustakallio ym. 2006, 152.)

Suomi ratifioi vuonna 1963 kansainvalisen tygjarjesto ILO:n (International Labour
Organization) yleissopimuksen nro 100:n, joka kantaa nimed Samanarvoisesta
tydsta miehille ja naisille maksettava sama palkka. Sopimus solmittiin alun perin
vuonna 1951. Sopimuksen 1 artikla maarittelee sanonnan "samaa palkkaa sa-
manarvoisesta tydsta miehille ja naisille” palkkaperusteiksi, jotka on maaratty il-
man tyontekijan sukupuolen perusteella tapahtuvaa syrjintaa. 2 artiklan mukaan
puolestaan jokaisen jasenvaltion tulee edistaa ja turvata samanarvoisesta tysta
miehille ja naisille maksettava palkka ja se koskee jokaista tyontekijaa. (Tyomi-
nisterio 2019, 221.)

Suomen muuttuessa maatalousyhteiskunnasta palkansaajayhteiskunnaksi per-
heissa tarvittiin kahta ansaitsijaa, mutta samaan aikaan pidetiin ihanteena sita,
ettd naiset hoitavat kotia ja lapsia miehen kdydessa tdissé. Naisten tydssakaynti
oikeutena nousi puheenaiheeksi 1960-luvun lopulla, jota tulisi tukea lastenhoito-
palveluin kotona ja kodin ulkopuolella. (Mustakallio ym. 2006, 128.) Laki lasten
paivahoidosta 36/1973 tulikin voimaan 1.4.1973. Tasa-arvoasiain neuvottelu-
kunta, TANE, perustettiin vuonna 1972. Se on yksi Suomen kolmesta tasa-arvo-
viranomaisesta, pysyvaluonteinen, parlamentaarinen neuvottelukunta. Sen ta-
voitteena on edistdd sukupuolten tasa-arvoa yhteiskunnassa. (TANE 2019a.)
TANE:n tehtdvana on myos tehda aloitteita ja esityksia seka antaa lausuntoja
tasa-arvoon vaikuttavan lainsd&dannon ja muiden toimenpiteiden kehittamiseksi
(TANE 2019b).

Ensimmainen isyyslaki (700/1975) annettiin 5. syyskuuta 1975. Lain tarkoituk-
sena on lapsen ja hanen iséansa valisen sukulaissuhteen toteaminen ja vahvista-

minen seka sukulaissuhteen kumoaminen (1 8). Vuonna 1978 alettiin kiinnitta-
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maan huomiota myads isien oikeuksiin ja heidan oli mahdollista pitaa aidin suos-
tumuksella isyysvapaata kaksi viikkoa. Vuonna 1980 tehtiin mahdolliseksi mah-
dollisuus isélle jaada kotiin hoitamaan lasta &aidin palatessa t6ihin. (Mustakallio
ym. 2006, 129.) Naisten ja miesten vélisesta tasa-arvosta annettu laki (609/1986)
puolestaan tuli voimaan 1.1.1987 ja sen tarkoituksena on lain 1 §8:n mukaan estaa
sukupuoleen, sukupuoli-identiteettiin ja sukupuolen ilmaisuun perustuvaa syrjin-
taa seka edistdd naisten ja miesten valista tasa-arvoa ja parantaa naisten ase-
maa tydelamassé. Vuoden 2000 vaalien naisehdokas, Tarja Halonen, sai 51,6 %
kansan &anista ja hanet valittiin 1.3.2000 Suomen ensimmaiseksi naispresiden-
tiksi. Halosen vastaehdokas, Esko Aho, kerasi danista 48,4%. Kolme vuotta my6-
hemmin virkaan astui Suomen ensimmainen naispdaministeri, Anneli Jaatteen-

maki vaikkakin hanen aikakautensa jai lyhyeksi. (Mustakallio ym. 2006, 153.)

Naisten ja miesten valisesta tasa-arvosta annettu laki koki kokonaisuudistuksen
vuonna 2015. Vuoden 2014 hallituksen esityksessa esitettiin, etta tasa-arvolaissa
sukupuoleen perustuvat syrjinnén kiellot laajennettaisiin koskemaan myds suku-
puoli-identiteettiin tai sukupuolen ilmaisuun perustuvaa syrjintaa. Lisaksi tyopai-
kan tasa-arvosuunnitelmaa ja siihen liittyvaa palkkakartoitusvelvollisuutta tas-
mennettaisiin. (HE 19/2014 vp, 1.)

Hallituksen esitysten pohjalta 19/2014 vp ja 111/2014 vp syrjintdlautakunta ja
tasa-arvolautakunta yhdistettiin yhdenvertaisuus- ja tasa-arvolautakunnaksi,
jonka toimintaa valvomaan saadettiin samalla yhdenvertaisuus- ja tasa-arvolau-
takunnasta annettu laki (1327/2014). Lain tarkoitus on valvoa tasa-arvolain mu-
kaan sille kuuluvat asiat. Samalla saadettiin myos laki tasa-arvovaltuutetusta
1328/2014. (HE 111/2014 vp, 3; 13.) Tasa-arvovaltuutettu valvoo tasa-arvolaissa
saadettyja tehtavia (Laki tasa-arvovaltuutetusta 1 8). Myos isyyslaki koki uudis-
tuksen vuonna 2015. Uudistettu isyyslaki (11/2015) tuli voimaan 1. tammikuuta
2016. Lain tavoitteena on isyyslain ajanmukaistaminen, siten etta edistetaan lap-
sen etua ja oikeutta tietda alkuperansa. Lakimuutoksessa avioliittoon perustu-

vaan ns. isyysolettamaan tuli myds samalla muutoksia. (Oikeusministerit, 2019.)
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Vuoden 2019 eduskuntavaalit olivat taas yksi askel eteenpéin tasa-arvon toteu-
tumisessa. Kaikista ehdokkaista 42% oli naisia ja 58% miehia. Valittujen naiskan-
sanedustajien osuus nousi ennatykselliseen 47%:in eli eduskuntaan valittiin 94
naiskansanedustajaa. Edellisen kerran naisten osuus oli suurimmillaan vaalikau-
della 2011-2015, jolloin eduskuntaan valittuja naisia oli 85 eli 42,5%. Miehia va-
littiin eduskuntaan vuoden 2019 vaaleissa 106 eli 53%. Miehia selvéasti suurempi
edustus naisilla oli SDP:lla (naiset 57%-miehet 43%), Kristillisdemokraateilla
(60%-40%) sekd vasemmistoliitolla (56%-44%). Vihreilla miehet jopa joutuivat
vahvasti aliedustetuiksi naisten vallitessa 85%:lla valituiksi tulleilla miesten 15%
vastaan (naisia 17 ja miehia 3). Puolueen arvot ovat vahvasti naisiin vetoavia.

(Terveyden ja hyvinvoinnin laitos 2019.)

3.2 Tasa-arvon historia maailmalla

Vaikkakin maailmalla ja kansainvalisissa sopimuksissa ja julistuksissa puhutaan
lahinna ihmisoikeuksista, tarkoittaa ne myo6s pitkalti naisten ja miesten valista
tasa-arvoa. Ihmisoikeus-termin alle maailmalla (eniten Euroopassa) on niputettu
ihmisoikeudelliset asiat, yhdenvertaisuus ihmisten valilla sek& naisten ja miesten
valinen tasa-arvo. Seuraavissa kappaleissa kaytettiin siis pitkalti ihmisoikeus-ter-
mid, jotta pystyttiin pureutumaan alun perin englanninkielella laadittuun ja julkais-
tuun lainsaadantoon. Opinnaytetydssa kaytiin [&api maailmalla merkittavimmat
tehdyt tasa-arvoon liittyvat sopimukset seka sopimukset, jotka eivat vaikuta Suo-
men lainsaadantdon kuten Afrikan, Aasian ja Amerikan sisaiset yhteistydsopi-

mukset, jotka on solmittu silmalla pitden eurooppalaista ihmisoikeusjarjestelmaa.

3.2.1 Eurooppaja YK

Ihmisoikeudet olivat vahvasti esilla eri puolilla maailmaa 1900-luvun alkupuolella,
jolloin etenkin poliittinen naisasia- ja vahemmistoikeusliikehdinta oli vilkasta mo-
nissa maissa. Kansainliitto, joka perustettiin vuonna 1919, oli Yhdistyneiden Kan-
sakuntien, YK:n, edeltdja. Sen piirissa solmittiin useita kahdenvalisid vahemmis-

tésopimuksia, joiden tarkoituksena oli suojata vdhemmistdjen oikeuksia alista-
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malla sopimusvaltiot Kansainliiton valvontaan. Tyontekijoiden asemaa edisti val-
tavasti kansainvélisen tyojarjeston ILO:n perustaminen vuonna 1919. Toinen
maailmansota ja sen kauhut ja kymmenet miljoonat uhrit loivat valtavan paineen
kirjata ihmisoikeudet tuleviin rauhansopimuksiin ja vakiinnuttaa ne osaksi uutta

sodanjalkeistd maailmanjarjestysta. (Suomen YK-liitto 2008, 5-6.)

Jo toisen maailmansodan aikaan kaytiin kiivasta keskustelua ihmisoikeuksista.
Ajatus kansainvalisen ihmisoikeusasiakirjan sisallyttamisesta YK:n peruskirjaan
nousi esille San Franciscossa vuonna 1945 pidetyssad YK:n perustamiskonfe-
renssissa. Peruskirjaan sisallytettiin ihmisoikeusasiakirjan sijasta seitseman viit-
tausta ihmisoikeuksiin. Kansainvalisen ihmisoikeusasiakirjan laatiminen aloitet-
tiin vuotta my6hemmin ja tehtdva annettiin YK:n ensimmaiselle valiaikaiselle ih-
misoikeustoimikunnalle (Commission on Human Rights), joka alkoi valmistele-
maan alustavasti ihmisoikeusasiakirjaa. Ensimmainen varsinainen ihmisoikeus-
toimikunta aloitti toimintansa vuonna 1947 ja siihen kuului 18 YK:n jasenvaltiota.
Julistus tydstettiin vuosien 1947-1948 aikana.

YK:n yleiskokous hyvaksyi ihmisoikeuksien yleismaailmallisen julistuksen (Uni-
versal Declaration on Human Rights) joulukuussa 1948. (Suomen YK-liitto 2008,
7-12.) Vaikka julistus ei ole sopimusvaltioita oikeudellisesti velvoittava asiakirja,
on sen poliittinen ja moraalinen vaikutusvalta huomattavan suuri ja se on ollut
perustana kaikille mydhemmin solmituille kansainvélisille ihmisoikeussopimuk-
sille (Suomen YK-liitto 2008, 3). Julistuksessa painotetaan miesten ja naisten yh-
talaisten oikeuksien tunnustamista kunnioittamalla ihmisoikeusjulistusta seka Yh-
distyneiden Kansakuntien kanssa toteutettavaa yhteisty6téa. Jokainen ihminen on
2 artiklan mukaan oikeutettu julistuksessa esitettyihin oikeuksiin ja vapauksiin il-

man sukupuoleen perustuvaa erottelua. (OHCHR, 1998, 2-3.)

Seuraava suuri askel otettiin Euroopan neuvostossa, jonka perussaantt allekir-
joitettiin Lontoossa 5. toukokuuta 1949. Sen tarkeimmaksi tehtavaksi muodostui
ihmisoikeuksien suojaaminen ja se on sopusoinnussa neuvoston perustamis-
idean kanssa. Euroopan neuvosto perustettiin turvaamaan yksilén vapauteen pe-

rustuvaa demokratiaa ja ehkaisemaan toisen maailmansodan aikana tapahtunei-



26

den karkeiden ihmisoikeusloukkausten toteutuminen. Euroopan neuvoston tar-
joaman yhteisty6foorumin kautta oli vuoden 2004 loppuun mennessa hyvaksytty
lahes 200 sopimusta, jotka ovat muokanneet ja yndenmukaistaneet vaihtelevin
tavoin Euroopan eri maiden lainsdadantoja. (Pellonpaa 2005, 1-2.)

Euroopan ihmisoikeussopimusta aloitettiin valmistelemaan neuvoston perusta-
misvuonna ja se avattiin allekirjoitettavaksi vuonna 1950. Voimaan sopimus astuli
kolme vuotta myohemmin. (Pellonpaa 2005, 3.) Sopimuksen tarkoituksena on
turvata sen sisaltamien oikeuksien maailmanlaajuinen ja todellinen tunnustami-
nen ja noudattaminen. Lisaksi sopimuksen tarkoituksena on luoda kiinteammat
yhteydet jasenvaltioidensa valille. (Yleissopimus ihmisoikeuksien ja perusva-
pauksen suojaamiseksi 63/1999.) Suomi ratifioi sopimuksen ja sen poytékirjat
vuonna 1950, puolitoista vuotta sen jalkeen, kun liittyi Euroopan neuvoston jase-
neksi. Suomi on ratifioinut myés sen muut poytakirjat vuosien saatossa. (HE
232/2005 vp, 3.) Inmisoikeussopimuksen 14 artiklassa sdadetaan syrjinnan kiel-
losta, minkd mukaan "yleissopimuksessa tunnustetuista oikeuksista ja vapauk-
sista nauttiminen taataan ilman minkaanlaista sukupuoleen perustuvaa syrjintaa”

(Yleissopimus ihmisoikeuksien perusvapauksen suojaamiseksi 63/1999).

Vuonna 2005 Euroopan ihmisoikeussopimusta taydennettiin 12. poytakirjalla
(Pellonpaa 2005, 531). 12. poytakirjan allekirjoittaneet Euroopan neuvoston ja-
senvaltiot sitoutuvat siind edistama&an kaikkien ihmisten tasa-arvoa saattamalla
voimaan yleisen syrjinnéan kiellon. Euroopan neuvoston toiminta ei kuitenkaan ra-
joitu vain tahan sopimukseen, vaikka sitad pidetaankin Euroopan neuvoston tar-
keimpana luomuksena. Vuodelta 1961 oleva Euroopan sosiaalinen peruskirja,
joka uudistettiin 1990-luvulla, on my6s tarkea osa Euroopan neuvoston ihmisoi-
keusjarjestelmaa. (Pellonpaa 2005, 3.) Euroopan sosiaalinen peruskirja 44/1991
on kattava tydoloihin keskittyva sopimus, joka kasittda nais- ja miestyontekijoiden
oikeudet. Sopimusten lisaksi Euroopan neuvosto hyvaksyy oikeudellisesti sito-

mattomia julistuksia, suosituksia ja paatéslauselmia (Pellonpaa 2005, 3).

Kansainvélinen tydjarjesto ILO (International Labour Organization) laati vuonna
1951 Genevessa samapalkkaisuussopimuksen (Equal Remuneration for Men

and Women Workers for Work of Equal Value) ja se tuli voimaan vuonna 1953.
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Sopimuksen tarkoituksena on tarjota naisille ja miehille sama palkka samanar-
voisesta tyosta ja silla tarkoitetaan sopimuksen 1 artiklan mukaan palkkaperus-
teita, jotka on maaratty ilman tyontekijan sukupuolen perusteella tapahtuvaa syr-
jintdé. Jokaisen jasenvaltion tulee 2 artiklan mukaisesti edistaa ja turvata sama-
palkkaisuus kansallisella lainsaadanndlla ja lainsaadannéssa maaratylla tai tun-
nustetulla palkanmaaraamisjarjestelmalla seka tydehtosopimuksilla. (Sopimus
joka koskee samanarvoisesta tydsta miehille ja naisille maksettavaa samaa palk-
kaa 9/1963.)

Vuonna 1966 hyvaksyttiin kaksi ihmisoikeusjulistusta tdsmentavaa sopimusta:
kansalaisoikeuksia ja poliittisia oikeuksia koskeva yleissopimus (The Internati-
onal Covenant on Civil and Political Rights) eli KP-sopimus seké taloudellisia,
sosiaalisia ja sivistyksellisia oikeuksia koskeva yleissopimus (International Co-
venant on Economic, Social and Cultural Rights) eli TSS-sopimus. Nama ihmis-
oikeusjulistuksen perusteella syntyneet sopimukset ovat ihmisoikeusnormiston
kulmakivi: Yhdessa YK:n ihmisoikeusjulistuksen kanssa niita kutsutaan nimella
International Bill of Rights. Suomeksi néista sopimuksista voitaisiin puhua ihmis-
oikeuksien perustuslakina. (Koivurova, 2014, 30.) KP-oikeudet ei siis sindnsa ka-
sittele tasa-arvoa kuin vain suppeasti, mutta TSS-sopimuksen piiriin kuuluu tasa-
arvolliset asiat, kuten yhtélaiset oikeudet sopimuksen etujen nauttimiseen, toi-
meentulon hankkimiseen, turvallisiin ja terveellisiin tydoloihin sekd kohtuulliseen
palkkaukseen (Taloudellisia, sosiaalisia ja sivistyksellisia oikeuksia koskeva kan-

sainvalinen yleissopimus, 6/1976).

1970-luvun lopussa julkaistu YK:n Kaikkinaisen naisten syrjinnan poistamista
koskeva yleissopimus (The Convention on the Elimination of all Forms of Discri-
mination against Women, CEDAW) oli syntyessaan hyvin edistyksellinen asia-
kirja. Siind tunnustettiin ensimmaista kertaa sukupuolten valinen tasa-arvo niin
tyo- kuin perhe-elaméssakin. Vuonnal979 julkaistu sopimus siséltad sdannoksia
muun muassa koulutukseen ja tydelamaén osallistumiseen, terveydenhuoltoon
seka naisten taloudellisiin oikeuksiin liittyen. CEDAW on varsin kattava naisten
aseman parantamiseen tahtadéva kansainvalinen sopimus, joka edellyttdd moni-

puolisia toimia naisiin kohdistuvan syrjinnan eliminoimiseksi seké sopimusval-
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tioilta keinoja edistaa aktiivisesti tasa-arvoa. CEDAW-sopimus ratifioitiin Suo-
messa 1980-luvun puolivalissa. Tatd ennen Suomessa saadettiin ensimmainen
tasa-arvolaki, jotta kansallinen lainsaddantd saataisiin vastaamaan velvoitteita,
jotka uusi sopimus asetti. Voidaan sanoa, ettd tasa-arvolaki syntyi, koska
CEDAW-sopimuksen hyvaksyminen tata edellytti. Vuoteen 2014 sopimuksen oli
hyvaksynyt jo 187 valtiota. (Suomen YK-liitto 2014, 3-5.)

3.2.2 Amerikka, Afrikka ja Aasia

Amerikan valtioiden jarjest6& muokattiin vuonna 1948 ja se sai uuden nimen van-
han Pan American Unionin tilalle heijastamaan uutta YK:n perustalle rakentuvaa
jarjestokenttaa. Jarjestolle annettiin oikeus valvoa ihmisoikeuksien toteutumista
jdsenmaissaan. Amerikan valtiot hyvaksyivat Amerikan ihmisoikeusjulistuksen
samaan aikaan, kun jarjestd hyvaksyttiin. Taméa oli ensimmainen ihmisoikeusju-
listus, joka tehtiin toisen maailmansodan jalkeen. Se hyvaksyttiin huhtikuussa
1948, kun taas YK:n ihmisoikeusjulistus hyvaksyttiin vasta joulukuussa 1948. Ta-
man jalkeen ihmisoikeuksien edistaminen hidastui Amerikassa, kunnes vuonna

1959 perustettiin Amerikan ihmisoikeuskomissio. (Koivurova 2014, 39-40.)

Ihmisoikeusty® Afrikan unionissa alkoi myéhemmin kuin ihmisoikeustyé Euroo-
passa ja Amerikassa. Nykyinen Afrikan unioni (African Union) perustettiin vuonna
2002 seuraajaksi Afrikan itsenaisyysjarjestolle (Organization of African Unity). Jo
vuonna 1963 oli allekirjoitettu Afrikan itsenaisyysjarjeston peruskirja, mutta silla
ei ollut kaytannon merkitysta diktatuurien hallitsemissa maissa. Paljon myohem-
min vuonna 1986 hyvaksyttiin Afrikan ihmisten ja kansojen oikeuksien peruskirja
(African Charter on Human and People’s Rights). Peruskirjan oikeuksien toteutu-
mista valvoi aluksi vain Afrikan ihmisoikeuskomissio, mutta tilanne muuttui, kun
Afrikan ihmisoikeustuomioistuin perustettiin vuoden 1998 poytékirjalla, joka astui

voimaan vuoden 2004 puolella. (Koivurova 2014, 42.)

Aasiaan ei ole kehittynyt vield varsinaista ihmisoikeusjarjestelmaa, vaikkakin pe-
rustaa on alettu jo luomaan (Koivurova 2014, 42). Vuonna 1967 perustettu
ASEAN (The Association of Southeast Asia) (ASEAN 2019), Kaakkois-Aasian

valtioiden jarjesto, perusti vuonna 2009 valtioiden valisen ihmisoikeuskomission
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AICHR:n. Komissiolla ei ole kuitenkaan muuta toimivaltaa kuin edistaéa dialogia
jasenvaltioiden valilla, tilata tutkimuksia ihmisoikeuksista ja liséta tietoisuutta talla
alalla. (Koivurova 2014, 42.)

4 Keskeinen kansallinen tasa-arvoon liittyva lainsaadanto

Tassa osiossa kaytiin [api kansallista lainsaadantod, jolla on kytkdkset tasa-arvo-
saanndoksiin. Tarkein Suomen lainsaadantoon sisallytetty naisten ja miesten va-
listd tasa-arvoa saateleva laki on laki naisten ja miesten vélisesta tasa-arvosta
(609/1986, mydhemmin tasa-arvolaki). Laki toimi myds tAman opinnaytetyon tar-
keimpana lahteenad. Muina lakil&hteina opinnaytetydssa kaytettiin muun muassa
Suomen perustuslakia (731/1999) ja rikoslakia (30/1889). Lain esitytt eli hallituk-
sen esitykset olivat myds tyon kannalta erittain tarkeita lahteitd, koska ne avaavat

lain saannosten merkitysta.

4.1 Perustuslaki, rikoslaki ja muu lainsaadanto

Suomen perustuslaki (731/1999) antaa pohjan Suomen lainsaadanndlle. Perus-
tuslain 18 8:n mukaan jokaisella on oikeus hankkia toimeentulonsa valitsemal-
laan tyolla, ammatilla tai elinkeinolla. Julkisen vallan tulee huolehtia tyévoiman
suojelusta ja edistettava tyollisyytta seka pyrittava turvaamaan jokaiselle oikeus
tyohon. Ketaan ei saa mydskaan ilman lakiin perustuvaa syyta erottaa tyosta.
Tama lain kohta oli merkittava taman opinnaytetytn kannalta, koska myéhemmin
tasséa opinnaytetydssa kasiteltiin kattavasti tydelaman lainsdadantta. Jokaisella
henkil6lla on siis oikeus perustuslain perusoikeuksien mukaan tehda sita tyota,

mita han haluaa.

Jo Suomen hallitusmuodon (94/1919) 5 §:ssa oli sdadetty, ettd Suomen kansa-
laiset ovat yhdenvertaisia lain edessa. Tama laki ei ole endd voimassa, mutta
Suomen perustuslaissa on tdsmennetty tdméan sdadoksen tarkoitusta. Lain 6.1

§:ssa on sdadetty yhdenvertaisuudesta, jonka mukaan ihmiset ovat yhdenvertai-



30

sia lain edessa. Ketaan ei lain 6.2 8:n mukaan saa asettaa eri asemaan suku-
puolen tai muun henkiléon liittyvan syyn perusteella ilman hyvaksyttavaa perus-
tetta. Perustuslaki ei kuitenkaan taman enempaa tasmenna sukupuolten valisia
tasa-arvon turvaamiskeinoja, vaan tata perustuslaillista toimeksiantoa tasa-arvon
edistimisesta toteuttaa tasa-arvolaki (Nieminen 2005, 16). Perusoikeuksia tur-

vaa julkinen valta (Perustuslaki 22 §).

Rikoslain (30/1889) 11 ja 47 lukuun on otettu saanndksia syrjinnasta, tyosyrjin-
nasta ja kiskonnantapaisesta tydsyrjinnasta. Rikoslaissa henkilén oikeuksia on
turvattu 11:11 8:ss@, jossa saddetdan syrjinnan kiellosta. Rikoslain 47 luvussa
saadetaan tyorikoksista. 47 luvun 3 §:ssa saadetaan tyosyrjinnasta, jonka mu-
kaan tyOnantaja tai taman edustaja ei saa asettaa tyontekijaa tai tydnhakijaa su-
kupuolen tai muun seikan perusteella epaedulliseen asemaan tydpaikasta ilmoit-
taessaan, tyontekijga valitessaan tai palvelussuhteen aikana ilman painavaa
syyta. 47:3.2 8:n mukaan rangaistuksena tydsyrjinnasta tyonantaja tai tAméan
edustaja tuomitaan sakkoon tai vankeuteen enintd&n kuudeksi kuukaudeksi.

4.2 Tasa-arvolaki

Alkuperaisessa hallituksen esityksessd, jonka pohjalta laki naisten ja miesten va-
lisesta tasa-arvosta (609/1986, my6hemmin tasa-arvolaki) saadettiin, perusteltiin
lain saatamista silla, ettd naisten ja miesten asema elaman eri osa-alueilla on
erilainen. Liséksi lainsdadanndollisiin toimiin ruvettiin YK:n naisten syrjinnan pois-
tamista koskevan yleissopimuksen my6ta, jonka Suomi pyrki tuolloin ratifioimaan
mahdollisimman pian. Hallituksen esityksen tavoitteena pidettiin sita, etta naisten
ja miesten tasa-arvo toteutuisi myos kaytannossa. Jokaisella tulisi olla mahdolli-
suus kehittaa ja toteuttaa itseaan omien edellytysten mukaan sukupuolesta riip-
pumatta. Tasa-arvon saavuttaminen olisi myds koko yhteiskunnan edun mu-
kaista. Kun naisilla ja miehilla olisi yhtalaiset mahdollisuudet osallistua yhteiskun-
nan eri tehtaviin, saataisiin nain tehokkaammin kaytt6én kansakunnan henkiset
voimavarat ja eri vaestoryhmien tarpeet otetuksi huomioon. Sukupuoleen perus-
tuvan syrjinnan kieltdminen kaikilla yhteiskuntaelaman aloilla ja etta syrjityksi tul-

leen yksilon henkilésuojaa parannettaisiin, olisi hallituksen esityksen mukaan yh-
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teiskunnallisen oikeudenmukaisuuden periaatteen mukaista. Syrjinnan kieltami-
sella voitaisiin olettaa olevan vaikutusta myds kansalaisten asenteisiin. (HE
57/1985 vp, 3.)

Lain saatamiseen aikaan erot naisten ja miesten tosiasiallisissa oloissa ilmenivat
tuntuvina etenkin tydelamassa, kuten palkkauksessa, ammattiasemassa ja mah-
dollisuudessa edeta tydssaan. Nama erot olivat pysyneet varsin samanlaisina
huolimatta vuosikymmenten aikana tapahtuneista merkittavista elinkeino-, am-
matti-, perhe- ja sosiaalirakenteiden muutoksista. Naisten tulot olivat tuolloin 40
prosenttia miesten tuloja alhaisempia. (HE 57/1985 vp, 3.) Hallituksen esityk-
sessa lain saatamista perusteltiin silla, etta Suomen lainsdadanto ei ole riittavasti
pystynyt edistamaan tasa-arvon toteutumista. Sukupuolesta johtuvaa eriarvoi-
suutta esiintyi monella eri elaman osa-alueella. Taman eriarvoisuuden poista-
miseksi tarvittiin erityista lainsaadantoa, jolla voitaisiin korostaa sukupuolten va-
lisen yhdenvertaisuuden periaatteen tarkeyttd seka velvoittaa viranomaisia ja
muita tahoja, jotka voivat vaikuttaa toiminnallaan tasa-arvon toteutumiseen, edis-
tamaan tata. Erityisen tarkedna pidettiin uutta lakia sdatdessa kaikenlaista suku-
puoleen perustuvan syrjinnan ehkaisemisen. Syrjinnan kohteeksi joutuneen hen-
kilon oikeusturvaa tuli my6s parantaa. Tuolloin myds esitettiin perustettavaksi
kaksi uutta erityisviranomaista, tasa-arvovaltuutettu ja tasa-arvolautakunta valvo-

maan tasa-arvolain noudattamista. (HE 57/1985 vp, 8-9.)

Alkuperaisen hallituksen esityksen pohjalta saadetty laki naisten ja miesten vali-
sesta tasa-arvosta (609/1986) astui voimaan 1 paivana tammikuuta 1987. Tasa-
arvolain tarkoituksena on estaa sukupuoleen perustuvaa syrjintaa ja edistaa nais-
ten ja miesten vélista tasa-arvoa seka parantaa naisten asemaa erityisesti tyo-
elamassa. Lain 1 8:n sdannoksella on pyritty tuomaan esiin se, etta naiset ovat
tosiasiallisesti miehid huonommassa asemassa tydelamassa ja ettd miesten ja
naisten tasa-arvon toteutuminen tarkoittaa kaytannossa sita, etta naisten aseman
parantamiseksi ryhdytddn konkreettisiin edistdmistoimenpiteisiin. Tasa-arvon
edistamisessd on kyse oikeudenmukaisuuden toteutumisesta ja henkildstévoi-
mavarojen kayton tehostamisesta. Tasaisempi sukupuolirakenne merkitsee tie-
tojen kokemusten seka erilaisten ominaisuuksien ja taitojen laajempaa hyvaksi-
kayttéa. (HE 90/1994 vp, 15-16.)
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Mydhemmin tasa-arvolakia on taydennetty lukuisia kertoja vuosien saatossa yh-
teiskunnan muutosten myoéta ja muutossaadoksid on tullut voimaan tasaisin
ajoin, joista viimeisin vuonna 2016. Siina painotettiin tasa-arvovaltuutetun mah-
dollisuutta ryhtya toimenpiteisiin sovinnon aikaansaamiseksi tasa-arvolaissa tar-

koitettua syrjintaa koskevassa asiassa (HE 98/2016 vp, 1).

4.2.1 Tyo6nantajan velvollisuus edistaa tasa-arvoa tybelamassa

Tasa-arvolaissa on sdédetty velvoitteita tydnantajalle edistaé tasa-arvon toteutu-
mista aktiivisesti. Aktiiviset tasa-arvon edistamisvelvollisuudet eivat koske suo-
raan yksittaista tyontekijaa, vaan laajemmin sukupuolia ryhmina. Passiivisista
syrjintakielloista ne eroavat siten, etta ne velvoittavat tydnantajaa ryhtymaan ak-
tilvisiin toimenpiteisiin tasa-arvoisuuden parantamiseksi. Aktiivisten velvoitteiden
rikkomisesta ei kuitenkaan tule yleensa seuraamuksia, mutta tasa-arvovaltuu-
tettu voi antaa kuitenkin ohjeita aktiivisten velvoitteiden hoitamisesta. (Nieminen
2005, 33.)

Tybnantajan velvollisuudesta edistaa tasa-arvoa on saadetty tasa-arvolain 6
8:ssd. Sen mukaan jokaisen tytnantajan tulee edistaa sukupuolten tasa-arvoa
tyoelamassa tavoitteellisesti ja suunnitelmallisesti (6.1 8). Tasa-arvon edistamis-
velvollisuus on tydnantajan aktiivinen velvollisuus ja se koskee kaikkia tyonanta-
jia pienissa ja suurissa yrityksissa (Skurnik-Jarvinen 2016, 71). Edistamisvelvoite
koskee niin julkisia kuin yksityisidkin tydnantajia. Velvoitteen tayttaminen on eri-
tyisen tarkeaa sellaisilla tydpaikoilla, joilla tydskentelyolot ovat eriytyneet pitkalti
sen mukaan tekeeko tydn mies tai nainen taikka joissa toista sukupuolta edusta-
villa tyontekij6illa on keskimé&érin vaikeampaa paasta osallistumaan esimies- tai
muuhun koulutukseen, jonka tyOnantaja jarjestaa ja silla tavoin edeta urallaan
patevyytensa ja kokemuksensa mukaisesti. Tasa-arvon edistadmisvelvollisuudella
on erityisesti merkitysta silloin, kun perustetaan uusi tyopaikka seka koneistoa tai
laitteistoa uusittaessa. (HE 57/1985 vp, 15.)

Lain 6.2 8:n mukaan tyGnantajan tulee ottaa huomioon kaytettavissa olevat voi-

mavarat ja muut asiaan vaikuttavat seikat edistdessaén tasa-arvoa tyoelamassa.
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Kaytettavissa oleviin voimavaroihin vaikuttaa mm. tyévoiman tarjonta, hakijoiden
ammattitaito, yrityksen koko, sijainti ja taloudelliset mahdollisuudet. Olennaista
kuitenkin on se, ettéd tydnantaja ei voi torjua edistamisvelvoitteita asenteellisella
vastustuksella, esim. viittaamalla asiakkaiden odotuksiin tydntekijéiden sukupuo-
lesta tai yrityksen omien tyontekijoiden vastustukseen, kuten todettiin jo hallituk-
sen esityksessa HE 57/1985 vp tasa-arvolainsaadannoksi. (HE 90/1994 vp, 13.)
Velvoitteen tayttaminen ei edellyta sit, ettéa tydpaikalla luotaisiin sita varten eril-
linen organisaatio tai ettd siitd aiheutuisi tydnantajalle lisdkustannuksia (Niemi-
nen 2005, 34). Tasa-arvon edistaminen on joka tapauksessa pidettava mielessa
kaikissa tilanteissa, ja sen tulisi ilmentya tydsuhteen elinkaaren kaikissa vai-

heissa lapi koko organisaation (Skurnik-Jarvinen 2016, 71-72).

Tybhonotossa palkatessa uusia tyontekijoita etta yrityksen sisdisessa paikkojen
taytdssa ja urakehityksessa sukupuolijakauman tasoittaminen edellyttaa tyénan-
tajalta aktiivisia toimenpiteita (Nieminen 2005, 34). Tybnantajan tulee tasa-arvon
edistamiseksi toimia tasa-arvolain 6.2 8:n 1 kohdan mukaan niin, ettd avoinna
oleviin paikkoihin hakeutuisi seka naisia ettda miehid. Tydnantajan tulee pyrkia
poistamaan yleensa asenteista johtuvia esteita sille, ettd naisia ei hakeutuisi
miesvaltaisiin tehtaviin tai miehié naisvaltaisiin tehtaviin. Tyénantaja voi rohkaista
seka naisia etta miehia hakemaan avoinna oleviin tydpaikkoihin ja tasaisemman
sukupuolijakauman aikaansaamiseksi jopa rohkaista tydpaikalla toista suku-
puolta olevia hakemaan niihin. (HE 57/1985 vp, 15.)

Tybnantajan tulee myds luoda naisille ja miehille yhtalaiset mahdollisuudet uralla
etenemiseen. Tyémarkkinoiden eriytyminen naisten ja miesten t6ihin ja aloihin ei
johdu vain naisista tai miehista itsestdan ja koulutus- tai muista valinnoistaan.
Tybyhteison johtaminen ja kaytdnnon toiminta tydpaikalla vaikuttaa naisten ja
miesten sijoittumiseen eri sektoreille ja eri tehtaviin, joten tdéhan voidaan vaikuttaa
yrityslahtoisilla toimilla eriytymisen purkamiseksi. Edistamisvelvoitteen tayttami-
sella on merkitysta erityisesti sellaisilla ty6paikoilla, joilla ty6t ovat eriytyneet pit-
kalti sukupuolen mukaan tai joissa toista sukupuolta edustavilla tyontekijoilla on
vaikeuksia edeté urallaan patevyytensa ja kokemuksensa mukaisesti. (Nieminen
2005, 34.)
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Vaikka sukupuolijakauma olisikin tasapuolinen koko yrityksen tasolla, on tyénan-
tajalla velvollisuus aktiivisesti vaikuttaa sukupuolijakaumien tasoittumiseen. Jos
tyopaikalla on esimerkiksi 20 naispuolista sihteeria ja palkanlaskijaa ja 20 mies-
puolista insinddria ja teknikkoa, sukupuolijakauma ei ole tasainen. Mahdollisuuk-
sien ei tule siis olla samanlaisia, vaan tyéhonotto tai eteneminen riippuu kunkin
yksilon kyvyistd, kuten koulutuksesta, ahkeruudesta, lahjakkuudesta tai nopeu-
desta. Paikan tayttdmiseen tai uralla etenemiseen ei kuitenkaan saa vaikuttaa
sukupuoli sellaisenaan. (Nieminen 2005, 35.)

TyOnantajan tulee tasa-arvolain 6.2 8:n 2 kohdan mukaan edistééd naisten ja
miesten sijoittumista tasapuolisesti erilaisiin ty6tehtaviin seka luoda heille yhta-
laiset mahdollisuudet edeta urallaan. Lainkohdan tavoitteena on vaikuttaa siihen,
etta tyotehtavat eivat eriytyisi sukupuolen mukaan. Ty6nantajan tulisi menetella
siten, ettd miehilla ja naisilla olisi yhtalaiset mahdollisuudet sijoittua tai edeta tyo-
paikalla vaativampiin tehtaviin. Tyohonotossa tai tyontekijoita koulutukseen vali-
tessa tyOnantaja ei saa menetella niin, ettd suosii vain toista sukupuolta olevia
siten, ettd vain heille suunnitellaan uraa esimiestasolla. (HE 57/1985 vp, 15.)
Myds paikkoja taytettdessa erityisesti yrityksen sisélla voidaan tietyissa rajoissa
suosia aliedustettuna olevaa sukupuolta edustavaa paikanhakijaa, tata kutsutaan
erityiskohteluksi. Erityistoimenpiteisiin toisen sukupuolen (yleensé naisten) yhta-
laisten mahdollisuuksien parantamiseksi tyohon paasyssa tai uralla etenemi-
sessa voidaan ryhtya vain, jos sukupuoli edustaa lukumaaraltaan vahemmistta
jollakin ammattialalla tai henkiléstorynméssé. Hakijan kuuluminen aliedustettuun
sukupuoleen ei kuitenkaan voi olla koskaan automaattinen ja yksinaan riittava

peruste valintaan. (Nieminen 2005, 35, 83.)

TyoOnantajan tulee tasa-arvolain 6.2 8:n 3 kohdan mukaan edistda tydehdoissa
naisten ja miesten valista tasa-arvoa, erityisesti palkkauksessa. Taman lainkoh-
dan toteuttamisesta saadetddn tarkemmin 6 a §:ssa (HE 195/2004 vp, 25). Tasa-
arvolain 6.2 8:n 4 kohdan mukaan tyontekijan tulee kehittda tyooloja siten, etta
ne soveltuvat seka naisille etta miehille. Taméan lainkohdan mukaan ty6oloilla tar-

koitetaan erityisesti fyysista tydymparistod ja sen tarkoituksena on mahdollistaa
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se, etta esimerkiksi tyooloissa, tyo- tai henkildstotiloissa tai eri tydvaiheiden suo-
rittamistavoissa ei ole sellaisia puutteita, jotka estavat miehié ja naisia hakeutu-

masta samalle tyopaikalle tai samoihin ty6tehtaviin (HE 57/1985 vp, 15).

Tyooloilla tarkoitetaan myos tydssa esiintyvid haittatekij6ita, jotka aiheutuvat esi-
merkiksi kuormituksesta, tyon raskaudesta, yksitoikkoisuudesta ja sidonnaisuu-
desta. My0Os olosuhteet, joissa tyota tehd&an, tulee jarjestdéa molemmille suku-
puolille sopivaksi, kuten meluisuus, lampdtila, likaisuus ja ilman epapuhtaudet.
Tasa-arvonakdkulmat voidaan ottaa paremmin huomioon uutta tydpaikkaa suun-
niteltaessa tai rakentaessa kuin toimittaessa vanhoissa tyotiloissa. Hyva mahdol-
lisuus parantaa tasa-arvoa on myos peruskorjauksien ja koneiden uusimisen yh-
teydessa. (Nieminen 2005, 35-36.)

Tasa-arvolain 6.2 8:n 5 kohdan mukaan ty6nantajan tulee helpottaa naisten ja
miesten osalta tydelaman ja perhe-elaman yhteensovittamista etenkin tyojarjes-
telyihin huomiota kiinnittamalla. Pyrittaessé helpottamaan ty6- ja perhe-elamén
yhteensovittamista huomiota voidaan kiinnittdd mm. seuraaviin asioihin: ty6or-
ganisaatioon, henkiléstdsuunnitelmiin ja tydaikoihin (HE 90/1994 vp, 13) seka
tyGaika- ja vuosilomajarjestelyihin ja perhevapaiden ja vuorotteluvapaiden myon-
tdmiseen (HE 195/2004 vp, 24).

Pienten lasten vanhempien asemaa tyon- ja perhe-elaman sovittamisessa voi-
daan helpottaa myds esimerkiksi etadtydmahdollisuuksilla (Nieminen 2005, 36).
Tybnantajan tulisi tyojarjestelyissa myds ottaa mahdollisuuksien mukaan huomi-
oon tydntekijoiden perhetilanteeseen liittyvat tarpeet (HE 195/2004 vp, 24). On
tarkeda tasa-arvon tosiallisen toteutumisen kannalta, etta lailliset mahdollisuudet
pitdd vanhempainlomaa toteutuu myds kaytannossa. Tyopaikoilla tulee kannus-
taa myds miehid kayttdmaan oikeuttaan isyys- ja vanhempainlomaan seka hoito-
vapaaseen. Miesten oikeus kasvaa lastensa kanssa on mygs osa tasa-arvon to-
teutumista. (HE 90/1994 vp, 13.) Tydsopimuslain (2001/55) 4 luvussa sdadetaan
erikseen aitiys- erityisaitiys-, isyys- ja vanhempainvapaasta (4:1 8) seka hoitova-

paasta (4:3 8) ja osittaisesta hoitovapaasta (4:4 8).
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Tasa-arvolain 6.2 § 6 kohdan mukaan ty0nantajan tulee toimia siten, ettd suku-
puoleen perustuvaa syrjintdaa ehkaistaan ennakolta. Tyonantajan velvoite eh-
kaistd sukupuoleen perustuvaa syrjintaa kattaisi myds sukupuolisen hairinnan
ehkaisyn, mutta asettaisi myos velvoitteen tyonantajalle toimia ennalta eh-
kaisevasti myds muunlaisen syrjinnan ehkéaisemiseksi. Tyénantajan tulisi ennal-
taehkaisevasti pyrkia sellaiseen tilanteeseen, etta syrjintaa ei esiintyisi. Tyonan-
tajan tulee noudattaa syrjinnan kieltoa, mikali ennaltaehkaisevien toimien yhtey-
dessa havaitaan syrjintda. Hairinndsta ja tybnantajan velvoitteesta hairinnén

poistamiseksi saadetaan erikseen tasa-arvolain 8 d 8:ssa. (HE 195/2004 vp, 24.)

4.2.2 Tasa-arvosuunnitelma ja sen laatiminen osana tasa-arvosuunnitte-
lua

Lain 6 a 8:ssa saadetddn toimenpiteista, joilla edistetdén tasa-arvoa tytela-
massa. Sen mukaan tydnantajan on laadittava vahintaan joka toinen vuosi erityi-
sesti palkkausta ja muita palvelussuhteen ehtoja koskeva tasa-arvosuunnitelma,
mika&li tybnantajan palvelussuhteessa olevan henkiléston maaré on sdannollisesti
vahintdan 30. Tasa-arvosuunnitelmassa toteutetaan tasa-arvoa edistavat toimet
ja suunnitelma voidaan sisallyttda henkilosté- ja koulutussuunnitelmaan tai tyo-
suojelun toimintaohjelmaan. Tasa-arvosuunnitelma voi siséltda seka lyhyen etta
pitk&n tahtdimen tavoitteita. Esimerkiksi naisten maaran liséaminen johtotehta-
vissa tai perusteettomien palkkaerojen poistaminen voi olla osa pitkan tahtaimen
suunnitelmaa ja ty6olosuhteiden parantaminen osa lyhyen tahtaimen suunnitel-
maa. (HE 195/2004 vp, 27.)

Tasa-arvosuunnitelmassa voidaan ottaa huomioon yrityksen erityisolosuhteet ja
siina voidaan kasitella myds muita asioista lain edellyttamien asioiden liséksi. Eri
tyopaikoilla haasteet tasa-arvoon liittyen ovat erilaisia ja tdman tulisi myds nakya
tasa-arvosuunnitelmassa. Tasa-arvon tilanne voi olla hyvin erilainen eri yrityk-
sissa ja lain edellyttama tavoitetaso voi vaatia eri yrityksilta erilaisia toimenpiteita.
Tasa-arvosuunnitelma voidaan kaytdanndssd laatia perustamalla esimerkiksi
tasa-arvotybryhmaé, jossa on edustettuna seka tydnantajan seka johdon edusta-
jia. Suunnitelma voidaan laatia kokonaan tyéryhmassa tai vain osittain. (Skurnik-
Jarvinen 2016, 76.)
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Tasa-arvosuunnittelun yhtena tavoitteena on syrjinnan torjuminen ennakolta (HE
19/2014 vp, 115). Tasa-arvosuunnitelman avulla pyritdan juurruttamaan tasa-ar-
vonakdkulma ja -ajattelutapa kaikkeen henkilostoa ja tydymparistod koskevaan
suunnitteluun, valmisteluun ja paatéksentekoon. Ty6paikkojen tasa-arvosuunnit-
telulla tulee pyrkia vahentamaan erottelua ja edistamaan samapalkkaisuutta. (HE
195/2004 vp, 24-25.) Etenkin suurissa organisaatioissa tulee miettia tasa-arvo-
suunnitelmaa aloittaessa, miten tasa-arvoa edistavat toimenpiteet saadaan suun-
niteltua niin, etté ne vastaavat organisaation eri osien tarpeita ja niiden tulee ka-
sitella kaikkia suunnitelman piirissé olevia organisaation osia. (HE 19/2014 vp,
114.) Liikkumavaraa annetaan tyonantajille sen suhteen, onko tasa-arvosuunni-
telma tarkoituksenmukaista laatia vuosittain tai joka toinen vuosi. T&ma voitaisiin
valita tydpaikan tilanteen arvioinnin pohjalta, johon vaikuttavat esimerkiksi tyépai-
kan henkildst6- ja organisaatiomuutokset, uuden palkkausjarjestelman kayttéon-

otto tai tasa-arvotilanteen muutokset tydpaikalla. (HE 19/2014 vp, 113-114.)

Tasa-arvosuunnitelma tulee laatia tasa-arvolain 6 a 8:n 2 momentin mukaan yh-
teistydssa luottamusmiehen, luottamusvaltuutetun, tydsuojeluvaltuutetun tai mui-
den henkildston nime&mien edustajien kanssa. Henkiloston edustajilla on liséksi
oltava riittavat osallistumis- ja vaikuttamismahdollisuudet. Henkiloston osallistu-
misoikeuksia turvataan oleellisesti juuri siten, ettéa henkildston edustajat ovat juu-
rikin henkildston itsensa nimeamia ja henkiléston edustajien tulisi kattavasti edus-
taa henkilostoa (HE 19/2014 vp, 114).

Tasa-arvosuunnitelman tulee 6 a 8 3 momentin 1 kohdan mukaan sisaltaa selvi-
tys tydpaikan tasa-arvotilanteesta. Laissa ei ole asetettu yhté oikeaa tapaa selvi-
tyksen tekemiselle. Esimerkiksi tasa-arvotyoryhma, mikali tallainen tydpaikalla
on, voi ensin pohtia selvitettavia asioita ja laatia taman kartoituksen pohjalta hen-
kilostolle suunnatun kyselyn. (Skurnik-Jarvinen 2016, 77.) Tasa-arvotilanteen
selvitys voi pohjautua tilastotietoihin, kyselyihin taikka muihin tydpaikkaa koske-
viin tietoihin. Voidaan tutkia mm. rekrytointikaytantdja, tyéhonottoperiaatteita
seka tilastoja esimerkiksi eldkkeistd, koulutuspdivista, vanhemmuuden perus-

teella mybnnettavistd vapaista, tapaturmista ja sairauspoissaoloista. Selvityk-
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sessa voidaan tarkastella tydympariston sopivuutta molemmille sukupuolille, esi-
merkiksi tyovalineita, lepotiloja ym. tarvikkeita ja tiloja. Tyo6ilmapiirikyselyiden
avulla voidaan tasa-arvotilannetta selvittdéda myos suoraan tyontekijoiltd. (HE
195/2004 vp, 26.)

Kyselyiden avulla voidaan kartoittaa mm. sukupuolten tasa-arvoa koskevia asen-
teita, sukupuolisen hairinnan esiintymista seka tyon ja perheen yhteensovittami-
sen ongelmia tyOyhteisdssa. Selvitysten pohjalta tydnantaja ja henkiloston edus-
tajat paattavat yhteistydssa, mita toimenpiteita tasa-arvon edistamiseksi tarvitaan
ja miten ne toteutetaan. (HE 195/2004 vp, 26.) Selvityksen tarkoituksena on tar-
jota taustatietoa kehittamistarpeista, joita organisaatioilla on. Selvitettavia asioita
voi olla mm. naisten ja miesten maara yrityksessa, urakehitys- ja tehtavakierto,
koulutuspaivat, tydsuhteen luonne, vanhemmuuden perusteella mydnnettavat
vapaat, tydympariston soveltuvuus kummallekin sukupuolelle, henkiloston ikara-
kenne ja koulutustaso, henkildstén kokemukset johtamisesta, tyésuhde-eduista,
tyooloista ja asenteista yms. (Skurnik-Jarvinen 2016, 77-78.)

Tasa-arvolain 6 a 8:n 3 momentin 1 kohdan mukaan tasa-arvosuunnitelman tulee
my0s sisaltdd selvitys tyopaikan tasa-arvotilanteesta, erittely naisten ja miesten
sijoittumisesta eri tehtaviin seka palkkakartoitus, joka koskee koko henkilostoa ja
liittyy naisten ja miesten tehtavien luokitteluun, palkkoihin ja palkkaeroihin. Selvi-
tyksessa tulee ilmeta selkeasti tiedot sukupuolijakaumasta ja urakehityksesta
(Skurnik-Jarvinen 2016, 78). Tehtavien luokittelussa voidaan kayttaa joko tyon-
antajan kayttamaa tehtavien vaativuusarviointijarjestelméan mukaista luokittelua
tai muuta yrityksen kaytdssa olevaa yrityskohtaista tehtavien ryhmittelya. Tehtéa-
vien erittely laaditaan henkildstéryhmittdin ja pohjana voidaan tassa kayttaa
yleistd henkilostoryhmajaottelua tai yrityksen omaan ammattinimikkeistoon pe-
rustuvaa jaottelua. Naista luokitteluryhmista tulee esittda ryhman koko ja luku-
maaratieto miesten ja naisten lukumaarasta ryhmassa. (Skurik-Jarvinen 2016,
78.)

Saannos ei velvoita tydnantajaa keraamaan ja luokittelemaan tyontekijoiden
palkkatietoja muusta yrityksesta jo kaytdssa olevasta luokittelusta tai ryhmitte-

lysté eroavalla tavalla. Tama kuitenkin mahdollistaa palkkatietojen tarkastelun eri
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sopimusalojen kesken. Luottamusmiehet saavat yli tydehtosopimusrajojen palk-
kakartoituksen avulla ajantasaista tietoa eri tehtavaluokituksissa ja tehtavaryh-
missa olevista naisista ja miehista. Taten luottamusmiesten mahdollisuudet val-
voa ja edistéa samapalkkaisuuden toteutumista paranevat oleellisesti. (HE
195/2004 vp, 27.) Tiedot on selkeinta ilmaista taulukkomuodossa. My6s vi-
noumat, joita ilmenee sukupuolijakaumassa, on otettava huomioon toimenpiteita
suunniteltaessa. (Skurnik- Jarvinen 2016, 78.) Kartoitus on laadittava siten, etta
yksittaisten henkildiden palkat eivat selvityksesta tule ilmi (He 195/2004 vp, 27).

Lisdksi suunnitelman tulee tasa-arvolain 6 a 8:n 3 momentin 2 kohdan mukaan
siséltaa tarpeelliset toimenpiteet, jotka tulee kdynnistaa, jotta tasa-arvo toteutuu
ja joilla voidaan edistaa tasa-arvoa. Keskeisintd tasa-arvosuunnittelussa onkin
tasa-arvoa edistavista toimenpiteistd sopiminen. Toimenpiteiden tarkoituksena
on naisten ja miesten yhtalaisten urakehitysmahdollisuuksien parantaminen seka
tasa-arvon toteuttaminen tyopaikkakoulutuksessa, tydolosuhteissa, palkkauk-
sessa ja perhevapaiden tasapuolisessa kaytdssa. Toimenpiteilla voidaan pyrkia
myo6s vaikuttamaan esimerkiksi sukupuolten tasa-arvoa ja hairintdd koskeviin
asenteisiin. Toimenpiteiden lisaksi tarkedaa on sopia myds toimien tavoitteista ja
keinoista seka aikatauluista. (HE 195/2004 vp, 27.)

Tasa-arvosuunnitelmaan pitdé vield tasa-arvolain 6 a §:n 3 momentin 3 kohdan
mukaan sisaltaa arvio aikaisempaan tasa-arvosuunnitelmaan siséltyneiden toi-
menpiteiden toteuttamisesta ja tuloksista. Arviota kaytetddn seké& seuraavaan
vuoden suunnitelman pohjana etta suunnitelman toteutumisen seurannassa. Tar-
koituksena on, ettd tasa-arvosuunnittelu olisi jatkuva prosessi ja osa tehokasta
tasa-arvon edistamistyéta. (HE 195/2004 vp, 27.)

Tasa-arvolain 6 a 8 4 momentin mukaan henkildstolle on tiedotettava tasa-arvo-
suunnitelmasta ja sen paivittamisesta. Tiedottaminen henkildstolle voidaan tehda
tyOpaikan sisdisen tiedotuksen kaytanteiden mukaisesti kuten esimerkiksi ty6pai-
kan verkkosivuilla, sahkdpostilla, ilmoitustauluilla tai henkildstokokouksissa.
Tasa-arvosuunnitelma olisi tarpeellista kasitella eri alayksikoissa isoissa ja moni-

tasoisissa organisaatioissa. Vaikka tiedotuksessa kerrottaisiin vain paakohdat
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tasa-arvosuunnitelmasta, tulisi sen olla helposti kaikkien tyontekijéiden saatavilla.

Myds suunnitelman paivittamisesta tulisi tiedottaa. (HE 19/2014 vp, 115.)

Liikkumavaraa annetaan tyOnantajille sen suhteen, onko tasa-arvosuunnitelma
tarkoituksenmukaista laatia vuosittain tai joka toinen vuosi. Tama voitaisiin valita
tyopaikan tilanteen arvioinnin pohjalta, johon vaikuttavat esimerkiksi ty6paikan
henkilosto- ja organisaatiomuutokset, uuden palkkausjarjestelman kayttoonotto
tai tasa-arvotilanteen muutokset tyopaikalla. (HE 19/2014 vp, 113-114.) Ty6nan-
taja on vastuussa siita, etta tasa-arvosuunnittelu vastaa tasa-arvolain vaatimuk-
sia. Lain 6 a 8:n mukaan palkkakartoitus ei edellytd eri tehtavien vaativuuden
arviointia, vaikka sellaisen voi tydnantaja halutessaan toteuttaa yhteistydssa hen-
kiloston edustajien kanssa. (HE 195/2004 vp, 26.)

Palkkakartoitus sai oman pykéaléan [6 b §] vuoden 2015 tasa-arvolain uudistuk-
sessa ja siina saadetaan tarkemmin tybnantajan tasa-arvosuunnitelman osana
tehtavasta palkkakartoituksesta (HE 19/2014 vp., 113). Palkkakartoituksen laati-
minen on olennainen osa tasa-arvosuunnitelmaan liittyvaa selvitystyota, jonka
pohjalta laaditaan kaynnistettaviksi tai toteutettaviksi suunnitellut tarpeelliset toi-
menpiteet tasa-arvon edistamiseksi ja palkkatasa-arvon saavuttamiseksi (HE
19/2014 vp, 115). Palkkakartoituksen tulee kattaa kaikki tydnantajan palveluk-
sessa olevat henkildstéryhmat mukaan lukien osa-aikaiset seka maaraaikaiset
tyontekijat. Sindnsa eri tydehtosopimusten noudattamista ei voi pitdé perusteena
sille, ettd saman tydnantajan palveluksessa oleville tydntekij6ille maksettaisiin
samasta tai samanarvoisesta tyosta erisuuruista palkkaa. (HE 195/2004 vp, 26—
27.)

Palkkatietoja kasiteltdessa tulee ottaa huomioon voimassa oleva tietosuojasdéan-
tely ja ohjeistus, liikesalaisuuteen liittyvat nakokulmat seka tyontekijoiden yksityi-
syydensuoja. yksittaisten henkildiden palkkatietoja ei saa ilmeta palkkakartoituk-
sessa. (HE 19/2014 vp, 117.) Yleisen suosituksen mukaan palkkatietoja ei saa
antaa alle viiden henkilén ryhmista. Ryhmassa tulee olla vahintddn kolme miesté
ja kolme naista. (Skurnik-Jarvinen 2016, 81.) Palkkakartoituksen avulla tasa-ar-

volain 6b 8:n 1 momentin mukaan selvitetaan, ettei perusteettomia palkkaeroja
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esiinny saman tydnantajan palveluksessa olevien samaa tai samanarvoista tyota

tekevien naisten ja miesten valilla.

Momentissa samanarvoisella tyolla tarkoitetaan kansainvalisten oikeuslahteiden
ja tulkintojen mukaisesti ty6ta, jota pidetaan yhta vaativana kuin toista ty6té, jossa
otetaan huomioon ty6n edellyttdamaa osaamista, sen vastuullisuutta ja kuormi-
tusta seka tydoloja. Samapalkkaisuus patee myds silloin, kun tyot ovat hyvin eri-
laisia, mutta yhta vaativia. Samanarvoista ja samaa tyota ei suoraan maaritella
lainsdadannolla, mutta kansainvalisessa tulkinnassa samalla ty6lla tarkoitetaan
toisiaan vastaavia tai |ahes vastaavia tditd. Yhteison tuomioistuimen vakiintuneen
oikeuskaytannon tulee arvioida, etta voidaanko katsoa tydontekijoiden olevan ver-
tailukelpoisessa tilanteessa, kun otetaan huomioon tyon luonne, koulutus ja tyo-
olosuhteet. Lahtokohtana pidetaan siis tyon sisallon seka tyontekijalle asetettujen
vaatimusten vertailua, jonka tulee perustua siihen tyéhon, jota tyontekijat tosiasi-
assa tekevat. (HE 19/2014 vp, 116.)

Mikali suuria eroja miesten ja naisten palkkojen valilla esiintyy, tulee tydnantajan
selvittdd naiden syitd. Myos keskeisimmat palkanosat tulee ottaa huomioon.
(Tasa-arvolaki 6 b.2 8.) Mikali palkkaeroille ei ole hyvaksyttavaa syyta, tydnanta-
jan tulee ryhtyd asianmukaisiin korvaaviin toimenpiteisiin (Tasa-arvolaki 6 b.3 8).
Palkkakartoituksessa ei tule valttamatta esiin kaikki perusteettomat palkkaerot,
koska palkkakartoitus on ennen muuta ryhmien tarkastelua ja perustuu tyonan-
tajan kayttamiin ryhmiin. Tarkeaa kuitenkin on se, etta palkkausjarjestelmét ovat
mahdollisimman selkeita ja avoimia, jotta tyontekijat voivat tietdd perusteet, jolla
palkka maaraytyy. Tyomarkkinat ovat Suomessa eriytyneet voimakkaasti mies-
ten ja naisten tydaloihin ja -tehtaviin, joten samapalkkaisuuden toteutuminen on
taman takia oleellista. (HE 19/2014 vp, 116.)

Palkkaerot naisten ja miesten valilla eivéat itsessaan tarkoita sita, etta kyse olisi
palkkasyrjinnasta (HE 19/2014 vp, 117). Naisten ja miesten palkkoja tulee verrata
keskendan ja mahdollisille palkkaeroille, joita iimenee, tulee 16ytyad syy. Yksilolli-
sid palkkaetuja myontaessa, tulee niille 16ytya objektiivisesti hyvaksyttavat perus-
teet. (Skurnik-Jarvinen 2016, 80.) Hyvéaksyttava syy oikeuttaa erilaisen palkan

maksamiseen ja palkkaerojen perusteena voidaan pitaa tehtavien vaativuutta,
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henkilokohtaista suoritusta, pidempaa tyokokemusta, erityisvastuuta, epamuka-
via tyOaikoja, tyontekijan monikayttoisyytta tai tydolosuhteisiin liittyvia syita. (HE
19/2014 vp, 117.) Mikali tasa-arvosuunnitelma tehd&éan vuosittain, voidaan palk-
kakartoitus paikallisesti sopia tehtavéaksi vahintaan joka kolmas vuosi (tasa-arvo-
laki 6 a.5 8).

4.2.3 Syrjinta ja hairinta

Tasa-arvolain 7 8:ssa saadetaan syrjinnan kiellosta. Tasa-arvolaki erittelee syr-
jinnan valittomaan ja valilliseen syrjintd&n. Lain mukaan valillista ja valitonta syr-
jintda sukupuolen perusteella pidetaan kiellettyna. Valitonta sukupuoleen perus-
tuvaa syrjintaa lain mukaan on naisten ja miesten asettaminen eri asemaan su-
kupuolen perusteella ja eri asemaan asettamista raskaudesta tai synnytyksesta
johtuvasta syysta (7.2 8 1-2 kohta). Valitonta syrjintdd on se, etta yksil6 saa su-
kupuolen nojalla huonomman kohtelun kuin vastaavassa asemassa oleva vas-
takkaisen sukupuolen edustaja. Valittbmana syrjintana pidetdaan myds sita, kun
henkil6 asetetaan eri asemaan raskauden tai synnytyksen johdosta. Raskaus liit-
tyy naissukupuoleen valittémasti, joten naisten asettaminen eriarvoiseen ase-
maan raskauden perusteella tai synnytyksen vuoksi merkitsee valitonta naisiin
kohdistuvaa syrjintaa. (HE 90/1994 vp, 17.)

Korkeimman hallinto-oikeuden paatoksessa KHO 1999:70 koululautakunta ol
paattanyt valita A:n ala-aste X:n luokanopettajan viran véliaikaiseksi hoitajaksi
1.8.1998-31.7.1999 valiseksi ajaksi. Virkaa oli kaksi edellista lukuvuotta hoitanut
B, joka oli valinnan aikaan ollut raskaana ja jadmassa aitiys- ja vanhempainlo-
malle 22.6.1998-3.5.1999 véliseksi ajaksi. Kunta oli perustellut valitsematta jat-
tamista silla, ettd tdma olisi pystynyt hoitamaan luokanopettajan virkaa vain mer-
kityksettoman lyhyen ajan. B oli jo ennestddn méardaikaisessa palvelussuh-
teessa ja hoitanut vuodesta 1996 lukuvuoden kerrallaan X:n ala-asteella luokan-
opettajan virkaa, joten uusimatta jattdAmisen katsottiin johtuneen B:n raskaudesta.
Menettelya pidettiin 7 8:ssa ja 8 8:ssé tarkoitettuna syrjintana ja siten lainvastai-

sena.
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Valillistd sukupuoleen perustuvaa syrjintaa lain mukaan on 1) sukupuolen perus-
teella eri asemaan asettamista neutraalilta vaikuttavan saannoksen, perusteen
tai kdaytannon nojalla, jos menettelyn vaikutuksesta henkil6t voivat tosiasiallisesti
joutua epéedulliseen asemaan sukupuolen perusteella; ja 2) eri asemaan aset-
tamista vanhemmuuden tai perheenhuoltovelvollisuuden perusteella (7.3 § 1-2
k). Valillista syrjintéda on se, etta kumpaakin sukupuolta kohdellaan muodollisesti
samalla tavalla, mutta kaytanntssa asetetaan lisdehtoja tai vaatimuksia, jotka ei-
vat ole objektiivisesti hyvaksyttavia, ja ne tosiasiallisesti estavat toisen sukupuo-
len edustajia kayttamasta tai saamasta muodollisesti myos heille tarkoitettuja
etuja, mahdollisuuksia, toimenpiteita tai muuta vastaavaa. Valillista syrjintaa on
esimerkiksi menettely, jonka mukaan jatetaan ottamatta huomioon mm. sukupuo-
leen sidotut sosiaaliset ominaisuudet, jotka vaikuttavat tosiasiassa eri lailla naisiin
ja miehiin. Valillisen syrjinnan todistaminen edellyttaa sita, etta miehia ja naisia
verrataan ryhmind keskenaan. Todisteeksi riittda se, etta miehet ja naiset ovat
tosiasiallisesti eri arvoisessa asemassa. Menettelyd voidaan pitaa syrjivana sil-
loinkin, kun kysymys on samaa sukupuolta edustavista henkil6istd. Eri suku-
puolta edustavaa vertailukohdetta ei valttamatta siis edellyteta. (HE 90/1994 vp,
17.)

Esimerkiksi ratkaisussa KKO 2017:25 Korkein oikeus totesi, ettd henkildd R oli
syrjitty tasa-arvolain 7.3 8:n mukaisesti, koska hénelle ei maksettu aitiysloman
ajalta palkkaa. R:n tydsuhteeseen sovellettiin tydehtosopimusta, jonka mukaan
"uusi palkallinen vapaajakso seuraavan lapsen johdosta edellyttda kuuden kuu-
kauden tydssaolojakson tayttymistd perhevapaajaksojen valilla”. Tama ei toteu-
tunut R:n tapauksessa, koska hén oli palannut hoitovapaalta 1.9.2008 ja jaanyt
uudelleen aitiysvapaalle 18.12.2008. Korkein oikeus katsoi ratkaisussaan, etta R
oli asetettu eri asemaan valillista syrjintdd koskevan kiellon vastaisesti hoitova-
paan kayttamisen vuoksi ja siten vanhemmuuden ja perheenhuoltovelvollisuuden
perusteella. Korkein oikeus perusti ratkaisunsa tasa-arvolain 7.3 8:&n valillisesta

syrjinnasta ja 8.1 8:4n syrjinnasta tyoelamassa.

Lain 7 8:n 3 momentissa tarkoitettua menettelya ei pideta syrjintana, jos silla py-
ritadn hyvaksyttavaan tavoitteeseen ja valittuja keinoja pidetaan ja tarpeellisina
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t&dhan tavoitteeseen nahden (Tasa-arvolaki 7.4 8). Tama erityinen oikeuttamispe-
ruste vastaa muutosdirektiivin valillisen syrjinnan maaritelman loppuosaa (HE
195/2004 vp, 28). Esimerkki toista sukupuolta suosivasta, mutta oikeutetusta ti-
lanteesta voisi olla se, ettd opiskelupaikan saadakseen palomiesten tulee suoriu-
tua tietyista fyysisista testeistd, joihin naiset pystyvat kaytannéssa miehia har-
vemmin (Ahtela ym. 2006, 36).

Syrjintd on muutoin kiellettya siita riippumatta etté, perustuuko se henkila itse-
aan vai jotakuta toista koskevaan tosiseikkaan tai oletukseen (7.5 8). Syrjinnasta
on kyse myos silloin, kun syrjivan menettelyn peruste ei liity syrjityksi tulleeseen
henkil6on itseensa vaan johonkuhun toiseen, jolloin puhutaan ns. l&heissyrjin-
nasta. Kiellettynd pidetaan siis henkilon asettamista eri asemaan siksi, ettd han
on raskaana olevan naisen tai transsukupuolisen perheenjasen tai ystava. Tallai-
sena laheissyrjintana pidettaisiin esimerkiksi tilannetta, jossa henkil irtisanotaan
tyostaan sen perusteella, ettd hanen puolisonsa on kdymassa lapi sukupuolen-
korjausta. Merkityksetonta syrjintakiellon soveltamisen kannalta on se, ettd onko
kohtelu perustunut syrjityksi tulleen henkilén todelliseen vai oletettuun ominaisuu-
teen. Tallaisena voidaan pitaa tilannetta, jossa henkildéa ei valita tydhén hanen
oletetun sukupuolen perusteella, vaikka kasitys olisikin virheellinen. N&in voi
kayda esimerkiksi tilanteessa, jossa henkilon sukupuoli ei kay ilmi h&nen nimes-
taan. (HE 19/2014 vp, 121.)

Vuoden 2005 tasa-arvolain uudistuksen myo6ta seksuaalinen hairinta ja hairinta
sukupuolen perusteella maariteltiin laissa syrjinnaksi (Sosiaali- ja terveysministe-
ro 2010, 171). Seksuaalista hairintda ja hairintdd sukupuolen perusteella samoin
kuin késkya tai ohjetta harjoittaa sukupuoleen perustuvaa syrjintaéa pidetaan tasa-
arvolaissa tarkoitettuna syrjintana (7.6 8). Tasa-arvolaki maarittelee seksuaalisen
hairinnan olevan sanallista, sanatonta tai fyysista, luonteeltaan seksuaalista ei-
toivottua kaytosta, jolla tarkoituksellisesti tai tosiasiallisesti loukataan henkilén
henkista tai fyysista koskemattomuutta ja jolla pyritddn luomaan uhkaava, viha-

mielinen, halventava, noyryyttava tai ahdistava ilmapiiri (7.7 8).

Sukupuolisen hairinnan ja ahdistelun muotoja on listattu kattavasti hallituksen

esitykseen vuodelta 1994. Sitd voi olla muun muassa sukupuolisesti vihjailevat
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eleet tai ilmeet, jotka ovat toistuvia, harskit puheet, kaksimieliset vitsit seka var-
taloa, pukeutumista tai yksityiselaméa koskevat huomautukset tai kysymykset
niin ikaan toistuvina seksuaalisesti varittyneet kirjeet, puhelinsoitot tai esille ase-
tetut pornoaineistot, fyysinen koskettelu, sukupuoliyhteytta tai muuta sukupuo-
lista kanssakaymista koskevat ehdotukset tai vaatimukset, raiskaus tai sen yritys.
Sukupuolista hairintda tai ahdistelua kayttaytyminen on myds silloin, kun tekija
tietaa tai tavanomaista harkintaa kayttden hanen olisi pitanyt tietaa, ettd hanen
kayttaytymisensa tai menettelynsa on muuten ei-toivottua. (HE 90/1994, 14.)

Sukupuoleen perustuvaa héairintda lain mukaan on henkilon sukupuoleen, suku-
puoli-identiteettiin tai sukupuolen ilmaisuun liittyvaa ei-toivottua kaytosta, joka ei
ole luonteeltaan seksuaalista ja jolla pyritdan tarkoituksellisesti tai tosiasiallisesti
loukkaamaan tdméan henkista tai fyysista koskemattomuutta ja jolla luodaan uh-
kaava, vihamielinen, halventava, néyryyttava tai ahdistava ilmapiiri. (7.8 8.) Tal-
laista kaytosta on esimerkiksi halventavat puheet toisesta sukupuolesta ja muu
toisen sukupuolen alentaminen (HE 195/2004 vp, 28).

Ei-toivottuna kaytbksena pidetdan myds nimittelya tai epasopivien kysymysten
esittdmista (HE 19/2014 vp, 121). Tyopaikkakiusaaminen on myds hairintaa su-
kupuolen perusteella silloin, kun se perustuu kiusatun sukupuoleen. Syrjinnaksi
maaritelladn myos kaskya tai ohjetta harjoittaa henkil6ihin kohdistuvaa sukupuo-
leen perustuvaa syrjintaa. Syrjintakaskyn tai -ohjeen kielto on soveltamisalaltaan
yleinen. Syrjivan késkyn tai ohjeen antaja syyllistyisi syrjintaan, vaikka késky tai
ohje ei johtaisikaan tasa-arvolain vastaiseen syrjivaan tekoon. Kaskyn tai ohjeen
antajalla on oltava toimivalta sen antamiseen, joten késkyn tai ohjeen antajan on

oltava esimerkiksi sen saajan esimies tai toimeksiantaja. (HE 195/2004 vp, 28.)

4.2.4 Syrjintd tybelamassa

Syrjinnasta tydelamassa sadadetaan tasa-arvolain 8 §:ssé ja hairinnasta tyopai-
koilla 8 d 8:ss&. Nama syrjintékiellot ovat pakottavaa oikeutta yksittaisen tyénte-
kijan hyvaksi eika niista voi poiketa tydehtosopimuksella, tyésopimuksella tai yri-

tystasoisella paikallisella sopimuksella (Nieminen 2005, 17). TyOnantajan menet-
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telya pidetaan lain 8 d 8:n mukaisesti kiellettyna syrjintana, jos tydnantaja laimin-
lyo ryhtya kaytettavissa oleviin toimiin hairinnan poistamiseksi silloin, kun hén on
saanut tiedon siitd, ettd tyontekija on joutunut tydssdén seksuaalisen tai muun
sukupuoleen perustuvan hairinnan kohteeksi. Tydnantajan velvoite koskee tyon-
tekijan kokemaa hairintda, joka tapahtuu tyéssa. Tyonantajan velvoitteen ulko-
puolelle jaa siis tilanteet, jotka eivat liity tydhon tai tydsta johtuviin olosuhteisiin.
(HE 195/2004 vp, 34.) Hairinnastd on sdadetty myos tyoturvallisuuslaissa
(738/2002). Tyoturvallisuuslain 28 8:ssa saadetaan, ettéa mikali tydssa esiintyy
tyontekijaan kohdistuvaa hanen terveydelleen haittaa tai vaaraa aiheuttavaa hai-
rintaa tai epaasiallista kohtelua, on tyénantajan ruvettava kaytettavissa olevin kei-

noin toimiin epakohdan poistamiseksi saatuaan tasta tiedon.

Sukupuolinen hairinta tai ahdistelu loukkaa yksilon oikeutta henkilokohtaiseen
vapauteen ja itsemaaraamiseen. Oikeusministerion lainvalmisteluosaston julkai-
sussa 8/1993 on todettu, ettd sukupuolinen hairintd on seksuaalisen itsemé&éaraa-
misoikeuden loukkaamista. Sukupuoliselle kanssakaymiselle ihmisen vapautena
ja oikeutena olennaista on se, ettad se hyvaksytdaan molemmin puolin. Kun suku-
puolinen kanssakayminen ei perustu molemmin puoleiseen suostumukseen ja
hyvaksymiseen toisen l&ahestymista pidetaan hairitsevana, jopa ahdistavana. Yh-
distava piirre sukupuolisessa hairinnassa tai ahdistelussa on se, ettéd se on aina
kohteelle vastentahtoista tai ainakin ei-toivottua. (HE 90/1994, 13-14.)

Hairinnan ja ahdistelun estaminen ja valttdminen perustuu ennen muuta muiden
ihmisten huomioonottamiseen ja jokaisen yksiloén sukupuolisen vapauden ja itse-
maaraamisoikeuden kunnioittamiseen. Hairityn on tuotava tyopaikalla esiin kayt-
taytymisen vastentahtoisuutta esimerkiksi huomauttamalla sukupuolisesta hairin-
nasta tai ahdistelusta tydnantajan edustajalle tai kertomalla luottamusmiehelle ja
tyodsuojeluvaltuutetulle. Tydolot tulee kehittaa sellaisiksi, ettéa tyontekija ei joudu
hairinnan kohteeksi. Erityistd huomiota tulee kiinnittaa erityisesti yksintyéskente-
lyyn. Tydnantaja voi omalla esimerkillaan, ohjeilla ja maarayksilla vaikuttaa tyoil-
mapiiriin. Vastuu tydnantajalle siirtyy silloin, kun uhri saattaa asian tyénantajan
tietoon. TyOnantajalla on oikeus ojentaa héiritsijad johto- ja valvontaoikeutensa

nojalla. Konkreettisessa tilanteessa tyonantajan tulee ryhtya viivytyksetta asiassa
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tarpeellisiin toimenpiteisiin. S&&4nnos velvoittaa tydnantajan huolehtimaan mah-
dollisuuksien mukaan myads siita, etta toinen tyontekija ei ahdistele toista tyonte-
kijad seka se, ettd asiakaspalvelutehtavissa olevat tyontekijat eivat joudu asiak-
kaidensa taholta tulevan hairinnén ja ahdistelun kohteeksi. Todistustaakka kaan-
tyy tyonantajalle siina vaiheessa, kun on aihetta epailla, ettd tyéntekija on joutu-
nut tydpaikallaan ahdistelun kohteeksi. (HE 90/1994 vp, 14-15.)

TyOnantajalla on riittavat valtuudet ja keinot ryhtya toimiin hairintaan syyllistyneen
osalta. Hairitsijan tyotehtavia tai tyoskentelypaikkaan voidaan jarjestella siten,
ettd hairitty on mahdollisimman vahan tekemisissa hairitsijan kanssa (HE
195/2004 vp, 35). Tybnantaja voi antaa hairintaan syyllistyneelle hairinnan tai ah-
distelun asteesta ja toistumisesta rijppuen huomautuksen tai varoituksen taikka
lomauttaa, viime kadessa irtisanoa tai purkaa hairintaan syyllistyneen tydsopi-
muksen (HE 90/1994 vp, 15). Mikali hairitsijana toimii tydnantaja itse esimerkiksi
toimitusjohtaja, hallituksen jasen tai muu vastaavassa asemassa oleva taho, héai-
rityn ei tarvitse ilmoittaa erikseen hairinnéasta muulle tydnantajan edustajalle, jotta
menettely olisi katsottava kielletyksi syrjinnaksi. Hairityn tulee kuitenkin lahtokoh-
taisesti osoittaa hairitsijalle taman kayttaytymisen vastenmielisyys. (HE 195/2004
vp, 35.)

Tasa-arvolain 8 §:ssa saadetaan tydelaman syrjinnasta. Tyonantajan menettelya

pidetdan tasa-arvolain 8 §8:n mukaan kiellettyna syrjintana, jos tydnantaja:

1) ty6hon ottaessaan taikka tehtavaan tai koulutukseen valitessaan
syrjayttaa henkilon, joka on ansioituneempi kuin valituksi tullut toista
sukupuolta oleva henkilo, jollei tydnantajan menettely ole johtunut
muusta hyvaksyttavasta seikasta kuin sukupuolesta taikka jollei me-
nettelyyn ole tyon tai tehtavan laadusta johtuvaa painavaa ja hyvak-

syttavaa syyta,

Lain 8 8:n 1 momentin 1 kohta tulee sovellettavaksi silloin, kun valinnassa sivuu-
tetaan ansioituneempi vastakkaista sukupuolta oleva henkilé (Ahtela ym. 2006,
105). Ansiovertailussa, joka on edellytetty sd&dnnoksessa, on keskeinen merkitys
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tydnantajan mahdollisesti etukateen vahvistamilla valintaperusteilla. Tyénhakijoi-
den koulutus, aikaisempi tyokokemus seké sellaiset tyonhakijan ominaisuudet,
tiedot ja taidot, jotka ovat eduksi tehtdvan hoitamisessa ja voidaan siten katsoa
lisdansioksi, ovat yleensa ansiovertailussa huomionarvoisia. (HE 57/1985 vp,
17.) Kasite "ansioituneempi” edellyttaa arviointia tiedoista, joilla on objektiivista
merkitysta kyseisen toimen kannalta. Hakijoiden todistuksista ja muista asiakir-
joista saadaan tata tietoa. Vertailussa otetaan huomioon ty6tehtavien laatu ja kul-
lakin alalla vallitsevat tavat. Vertailu on aina yksilollista, henkilGita arvioidaan yk-
siléina ja vertailussa otetaan huomioon heidan henkilékohtaiset ansionsa. Suku-
puoleen liittyvilla ominaisuuksilla ei ole suurta merkitysta. Tyonantajan tyéhonot-
topaatos ei saa siis liittyd esimerkiksi siihen kasitykseen, ettéa naiset soveltuvat
miehid paremmin hoiva-ammatteihin. (Ahtela ym. 2006, 80.)

Olettamus syrjinnasta sukupuolen perusteella syntyy silloin, kun ty6- tai koulutus-
paikan hakija, jota ei ole valittu tydhon tai koulutukseen, pystyy osoittamaan ole-
vansa valituksi tullutta, vastakkaista sukupuolta olevaa henkiloa ansioituneempi.
Hakijan, joka katsoo tulleensa syrjaytetyksi sukupuolensa perusteella, tulee en-
sivaiheessa nayttaa toteen, ettéd han on ansioituneempi kuin tehtavaan valittu ja
vastakkaista sukupuolta oleva henkil. Tassa todistelussa tydnhakija voi turvau-
tua tasa-arvolain 10 8§:an ja vaatia tydnantajalta selvitysté valintaperusteista, va-
lituksi tulleen koulutuksesta, tyo- tai muusta kokemuksesta seké muista valintaan
vaikuttaneista, selvasti osoitettavissa olevista seikoista, joita tydnantaja on sovel-
tanut valitessaan henkiloa tydhon. Olettama siitd, etta hakija on syrjaytetty suku-
puolen perusteella, syntyy vasta silloin, kun on naytetty toteen, etta hakijaa on
pidettava ansioituneempana kuin valituksi tullutta henkiloa. Vastanayton esitta-
misvelvollisuus ei kuitenkaan automaattisesti siirry tydnantajalle silloin, jos tyon-
hakija vain katsoo tulleensa syrjaytetyksi taikka esittaa vaitteen siita, etta hanta

on syrjitty sukupuolen perusteella. (HE 57/1985 vp, 17.)

Korkeimman oikeuden ratkaisussa KKO 2001:9 naishakija A jatettiin valitsematta
papinvirkaan sukupuolensa perusteella, vaikka han oli huomattavasti ansioitu-
neempi kuin virkaan valittu, toista sukupuolta oleva X. Tapauksessa jouduttiin
pohtimaan tasa-arvolain soveltamisen rajoituksia, koska lain 2.1 8:n 1 kohdan

mukaan lakia ei sovelleta evankelis-luterilaisen kirkon uskonnonharjoittamisen
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toimintaan. Oikeus katsoi, etta papinvaali ei ollut tasa-arvolain tarkoittamassa
mielessa uskonnonharjoittamista, joten tasa-arvolain saannoksia voitiin soveltaa
tapauksessa. Seurakuntaa pidettiin yhta lailla tydnantajana. Oli ratkaistava, oliko
A:n syrjayttdmiseen ollut tehtavan laadusta johtuva painava ja hyvaksyttava syy.
Lahtokohtana oli hakijoiden henkilokohtainen sopivuus, jota oli arvioitava mah-
dollisimman obijektiivisin perustein. Perusteina oli kuitenkin ollut enemman sub-
jektiivisia mieltymyksid. Seurakunta ei pystynyt osoittamaan, etta valitsematta jat-
tamispaatoksella olisi ollut jokin tydn tai tehtédvan laadusta johtuva painava tai
hyvaksyttava syy taikka sen menettely olisi johtunut muusta hyvaksyttavasta sei-
kasta, kuin sukupuolesta, joten seurakunta velvoitettin maksamaan A:lle hyvi-
tystd 40 000 markkaa.

Lainkohdassa koulutukseen valitsemisessa tarkoitetaan lahinna yleensa pitempi-
aikaista koulutusta, joka on ty6nantajan jarjestdma ja josta tydnantaja ja koulu-
tettava tekevat sopimuksen. Tehtavaan valitsemisella tarkoitetaan tyontekijan ja
tyonantajan tydsopimuksen tai palvelussuhteen muutosta. Téllainen olisi esimer-
kiksi tilanne, jossa tyontekija maarattaisiin hoitamaan valiaikaisesti toista tehta-
vaa seka erilaiset sijaisuusjarjestelyt. Muutos tyo- tai palvelussuhteessa ei valt-
tamatta tarkoita sita, etté tyontekija etenee urallaan, esimerkiksi ettd han paasee
paremmin palkattuun ja vaativampaan tehtavaan. Se voi kasittaa myos tyonteki-
jan tavoittelemia tehtavan laatuun tai tydoloihin liittyvia tekijoita. (HE 57/1985 vp,
17.)

Tybnantaja voi kumota syrjintdolettamuksen lakipykélassa mainituilla perusteilla,
silla tydnantajalla on tyontekijad paremmat mahdollisuudet osoittaa, mihin seik-
koihin tybhonottopaatds on perustunut ja tydnantajan tulee se myos tydnhakijalle
selvittdad. Tydnantajan ei katsota rikkoneen lainkohdassa tarkoitettua syrjinnan
kieltoa silloin, kun hén voi osoittaa, etta toista sukupuolta olevan henkilon valit-
semiseen on ollut tyon tai tehtdvan laadusta johtuva painava ja hyvaksyttava syy.
Tybnantaja voi vapautua syrjintdolettamasta myds silloin, kun h&n voi osoittaa,
ettd tehtavaan valittu on esimerkiksi henkilokohtaisten ominaisuuksiensa vuoksi
tehtavaan soveltuvampi kuin valitsematta jaényt, ansioituneempi tyénhakija. Tal-

laisen arvion tydnantaja voi perustaa esimerkiksi testeihin ja haastatteluihin sekéa
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myo6s hakijoiden aikaisempien tehtavien hoitamisesta saatuihin tietoihin. Olen-
naista on, etta tyénantaja pystyy osoittamaan, ettéa han on punninnut valituksi tul-
leen ja valitsematta jd&neen kykyja ja ominaisuuksia keskenaan. (HE 57/1985
vp, 17-18.)

2) tydnantaja tyohon ottaessaan, tehtavaan tai koulutukseen valites-
saan tai palvelussuhteen kestosta tai jatkumisesta taikka palkka- tai
muista palvelussuhteen ehdoista paattaessaan menettelee siten,
ettd henkild joutuu raskauden, synnytyksen tai muun sukupuoleen

littyvan syyn perusteella epéedulliseen asemaan;

Tasa-arvolain 8.1 8:n 2 kohdan eri asemaan asettaminen tai joutuminen ei edel-
lyta valttamatta vastakkaista sukupuolta edustavaa vertailukohdetta. Kiellettyna
syrjintana pidetdan muun muassa sitd menettelya, jossa synnytysian ohittanut
naispuolinen tyonhakija syrjayttdd synnytysiassa olevan tyonhakijan. Yhta hyvin
sukupuolisyrjintaa voi olla sellaisen miehen, joka todennadkdisesti ei tulisi jaa-
maan isyys- tai vanhempainlomalle, ja tallaista oikeutta todennékdisesti kaytta-

van miehen eri asemaan asettaminen. (HE 63/1992 vp, 7.)

Kiellettya syrjintaa sddnnoksen mukaan on myds tyonhakijan sivuuttaminen ras-
kauden vuoksi. Kiellettya on tydnhakijan sivuuttaminen sen vuoksi, ettd hanella
on pienia lapsia tai siksi, etta han on perhevapaalla tai han tulisi jadmaan perhe-
vapaalle. Sadannosta voidaan soveltaa myos silloin, kun hakijoita on vain yksi tai
jos tyo- tai koulutuspaikka jatetaan tayttamatta raskaudesta tai perhevapaasta
riippuvasta syysta. (Ahtela ym. 2006, 105.) Perhevelvoitteita ja -suunnitelmia kos-
kevat kysymykset [tydhonottotilanteessa] voivat vaikuttaa siihen, ettéd henkilot
joutuvat vanhemmuuden tai perheenhuoltovelvollisuuden perusteella epaedulli-
seen asemaan. Raskaudesta tai perhevapaista kysyminen voi vaikuttaa arvioita-
essa sitda, onko syrjintda tapahtunut konkreettisissa tydhonottotilanteissa. (Ahtela
ym. 2006, 107.)

Korkeimman oikeuden ratkaisussa KKO 2017:4 katsottiin, etta henkild A:ta ol
syrjitty raskauden ja synnytyksen perusteella, koska hanen ollessa aitiysvapaalla,

tyonantaja oli tehnyt oppisopimuksen henkilon kanssa, joka ei ennestdan ollut
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yrityksen palveluksessa. Lisaksi vakituiseen tydsuhteeseen oli palkattu toinen
tyontekija. Molemmat uudet tyontekijat olivat samoissa tyttehtavissa kodinko-
nemyyijina A:n tavoin. Kysymys oli siita, oliko oppisopimus koskenut sellaisia tyo-
tehtavia, joita tydnantajan olisi tullut tarjota ensisijaisesti osa-aikaisesti tydsken-
televélle A:lle. Liséksi pohdittiin, ettd oliko tydnantaja syrjinyt A:ta raskauden ja
synnytyksen perusteella. Ratkaisussa sovellettiin tyésopimuslain (55/2001) 2.5 §
(tydnantajan velvollisuus tarjota tyota osa-aikaiselle tyontekijélle) seka tasa-arvo-
lain 8 8 1 momentin 2 kohtaa, koska A joutui ep&edulliseen asemaan raskauden

ja synnytyksen vuoksi.

Palvelussuhteen kestosta tai jatkumisesta paatettdessa lain 8.1 8:n 2 kohdan mu-
kaan kielto koskee seka toistaiseksi voimassa olevia seka méaaraaikaisia tydsuh-
teita. Talla on kuitenkin erityistéd merkitysta maaraaikaisten palvelussuhteiden yh-
teydessa. Lain sdanndksen mukaan on kiellettya rajoittaa tyontekijan palvelus-
suhteen kestoa raskauden tai perhevapaiden vuoksi. Kielto tarkoittaa sita, etta
maaraaikaista tydsuhdetta ei saa rajoittaa kestamaan vain aitiys-, isyys- tai van-
hempainvapaan alkuun. Lain saanndksessa mainitulla tyéntekijan palvelussuh-
teen jatkumisen rajoittamisella tarkoitetaan puolestaan maaraaikaisten tydsopi-
musten ja virkamaaraysten uusimatta jattamista. Kiellon mukaan maaraaikaisia
palvelussuhteita ei saa jattaa uusimatta raskauden, perheenhuoltovelvollisuuden
tai perhevapaan kayttamisen perusteella. Arvioidessa sita, etta pidetaanko pal-
velussuhteen uusimatta jattdmista syrjintéana, pidetaén arvioinnissa lahtokohtana
sitd olisiko raskaana tai perhevapaalla olevaan henkildon sovellettu samoja kri-
teereitd kuin muihin henkildihin. (Ahtela ym. 2006, 144-147.)

Epaedullinen palkkauskohtelu liittyy raskauteen, synnytyksesta johtuvaan syy-
hyn, vanhemmuuteen tai perheenhuoltovelvollisuuteen. Tama voi tulla esiin siina,
miten raskauteen perustuvat poissaolot ja aitiysvapaa vaikuttavat palkkaukseen
tai perhevapaat erilaisten palkanlisien maksamiseen. (Ahtela ym. 2006, 133—
134.) Raskauteen, synnytykseen taikka muussa lainkohdassa tarkoitetuissa ti-
lanteissa todistamisvelvollisuus siirtyy tydnantajalle heti, kun syrjintaa epaillyt on
osoittanut, etta han on joko raskaana tai etta hanella on lainkohdassa tarkoitettuja
perheenhuoltovelvoitteita. On myds lisdksi osoitettava, ettd tydnantaja on ollut
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tietoinen tyontekijan raskaudesta tai perheenhuoltovelvoitteesta. Tasa-arvon to-
teutumisen kannalta on keskeista, ettd vanhemmuus tai siihen liittyvien oikeuk-
sien kayttaminen taikka muut perheenhuoltovelvoitteet eivat merkitse perustetta,
jolla henkilo asetettaisiin eri asemaan. Aidit kayttavat oikeutta vanhempainlo-
maan seka hoitovapaaseen selvasti isia enemman, joten suoja vanhemmuuteen
perustuvaa syrjintda vastaan koskee nykyisin useimmiten naisia. Tasa-arvon to-
teutuminen edellyttda kuitenkin paitsi aitiyteen ja myds isyyteen ja naiden oikeuk-
sien kayttoon perustuvaa kaikenlaisen syrjinnén kieltdmista. (HE 63/1992 vp, 6—
7.)

3) tydnantaja soveltaa palkka- tai muita palvelussuhteen ehtoja siten,
ettd tyontekija tai tyontekijat joutuvat sukupuolen perusteella epa-
edullisempaan asemaan kuin yksi tai useampi muu tyénantajan pal-
veluksessa samassa tai samanarvoisessa tydssa oleva tyontekija;

Tyo6- ja muut palvelussuhteen ehdot perustuvat usealla alalla tydmarkkinajarjes-
tojen valisiin sopimuksiin. Lahtékohtaisesti tydehto-, virkaehto- ja toimiehtosopi-
musten palkkaus- ja muut palvelusehdot eivat erottele tyontekijoitéd sukupuolen
perusteella. Syrjintdna pidetaan tasa-arvolain 8.1 8:n 3 kohdan mukaan sita, etta
tydnantaja soveltaa tyontekijgdn epaedullisempia palkka- tai muita palvelussuh-
teen ehtoja kuin vastakkaista sukupuolta olevaan tydntekijaéan, joka on tyonanta-
jan palveluksessa ja tekee samaa tai samanarvoista tyotd. Epaedulliseen ase-
maan joutuminen palkkauksessa tarkoittaa sité, etta henkildlle maksetaan alhai-
sempaa palkkaa. Epaedullisuuden arviointiin palkkauksessa liittyy kysymys siita,
tuleeko samapalkkaisuuden toteutua palkkauksen joka osa-alueella erikseen vai
voidaanko tasa-arvon toteutumista palkkauksessa arvioida tarkastelemalla koko-
naispalkkausta. (Ahtela ym. 2006, 123.)

Toiden vertaamisen pitda perustua tyontekijoiden todellisiin tydtehtaviin, ei esi-
merkiksi téiden nimikkeisiin tai toimenkuviin, jotka on kirjattu tyésopimukseen, ell-
eivat ndma vastaa todellisia tehtavia (Ahtela ym. 2006, 115). Toiden vertailussa
tulee kiinnittd& huomiota yhtaalta tydtehtéavien laatuun ja sisaltoon seké toisaalta
niihin oloihin, joissa ty6ta tehdaén. Arvioinnissa joudutaan ottamaan myos kantaa

siihen, minkalaiset ja kuinka usein toistuvat erot ty6tehtavissa johtavat siihen,
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ettei tehtdvia voida katsoa samoiksi. Ratkaisevaa on talldin se, millaisille ty6teh-
tavien eroille asianomaisella alalla annetaan merkitysta palkkoja maariteltaessa.
Vertailu tyontekijoiden valilla tapahtuu l&htokohtaisesti saman tydnantajan palve-
luksessa olevien kesken sekd saman tyopaikan piirissa, jos tyonantajalla on kui-
tenkin useita tyopaikkoja, voidaan niita vertailla kesken&an. Tallin tulisi kuitenkin
ottaa huomioon eri paikkakuntien véliset erot, jotka vaikuttavat palvelussuhteiden
ehtojen eroavaisuuksin. Palkkaetujen vertailu kohdistuu seka samaa etta saman-
arvoista tyota tekeviin. (HE 57/1985 vp, 19-20.) On arvioitava, ettéa voidaanko
tyotehtavid pitda samoina, jossa tydtehtavat ovat lahella toisiaan vai voidaanko

toita pitda samanarvoisina eli yhta vaativina (Ahtela ym. 2006, 114).

Palvelussuhteen ehtojen piiriin kuuluvat 8.1 8:n 3 kohdan mukaan kaikki tyon te-
kemiseen liittyvat ehdot. Palkan ohella muina ehtoina pidetddn muun muassa
lounas-, auto- ja asuntoetua eli siis kaikkia tydnteossa suoritettavia vastikkeita.
Olennaista ei ole se, ettd onko edella mainituista ehdoista sovittu ty6- tai muun
palvelussuhteen perustana olevassa sopimuksessa tai muutoin. Ratkaisevana
pidetaan tosiasiallista kaytantda. Huomioon otetaan myos sellaiset palkkiomuo-
toiset etuudet, joita tydnantaja maksaa tyontekijalle, vaikka han ei ole siihen vel-
vollinen. Merkityksellistd on se, ettd missa tarkoituksessa etuudesta on sovittu.
Esimerkiksi asuntoetu tai lainantakauksen tarjoaminen asuntolainaan voivat olla
tallaisia etuja, mikali se toimii tyontekijan paikkakunnalle saamisen edellytyksena.
Lainkohta ei estd harkinnanvaraisten kannustinlisien myontamista, koska tallai-
sen kaytannon taustalla on sellaiset tosiasiat, kuten koulutus, ammattitaito ja so-
pivuus vaativampiin tyétehtaviin. Tydnantajan tulee osoittaa, etta eripalkkaisuus
johtuu tallaisesta seikasta. Palkkaeroja ei voi perustella esimerkiksi silla, etté per-
heellista miesta perinteisesti pidetdan perheen paaelattdjana. (HE 57/1985 vp,
19)

4) tybnantaja johtaa tyota, jakaa tydtehtavat tai muutoin jarjestaa tyo-
olot siten, ettd yksi tai useampi tyontekija joutuu muihin verrattuna
epaedullisempaan asemaan sukupuolen perusteella;
Tasa-arvolain 8.1 8:n 4 kohdan piiriin kuuluu syrjinta, joka ilmenee tyon johtami-
sessa ja tyotehtavien jakamisessa. Tyon johtamiseen kuuluu mm. tydpaikan olo-

jen ja toimintojen jarjestamiseen liittyvat seikat (tyon ja tydajan kaytén valvonta),
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tyotilojen jarjestely, tydvalineiden jakaminen seka tydntekijéiden tehtavien ja am-
mattitaidon kehittaminen. (HE 57/1985 vp, 20.) Tyo6oloilla tarkoitetaan tytssa
esiintyvia haittatekij6ita, jotka aiheutuvat esimerkiksi kuormituksesta, tyon ras-
kaudesta, yksitoikkoisuudesta ja sidonnaisuudesta. Myos tydolosuhteet, jossa
tyota tehdaan, tulee jarjestaa siten, etta tyontekijaa tai tyontekijoita ei syrjita su-
kupuolen perusteella teettamalla hanella muita enemman t6itd huonoissa olosuh-
teissa. Tydolosuhteiksi luetaan mm. meluisuus, l[Ampétila, likaisuus ja ilman epé-
puhtaudet. Sukupuoleen perustuvaksi syrjinnaksi katsotaan myags sita, kun tyon-
tekijalle annetaan muita huonommat tyovalineet ja epamukavampi tyotila sen jal-

keen, kun tyéntekija on ilmoittanut raskaudestaan. (Nieminen 2005, 140.)

Syrjinnéksi tulee katsoa tyOtehtavien jakaminen niin, etta toista sukupuolta ole-
ville tyontekijoille annetaan yksitoikkoisimmat ja ikdvimmat tydtehtavat kuin toista
sukupuolta oleville tydntekijoille, jotka tekevat samanlaista tydta. Syrjintdd on
my0s se, etta tilaisuus ylityon tekemiseen tarjotaan vain toiselle sukupuolelle tai
kun ty6ajan noudattamista tai tyopaikalla likkumista koskeva valvonta kohdistuu
vain joko miehiin tai naisiin. Toéiden jakamisella on laajempikin merkitys silloin,
kun tyotehtavien laatu ratkaisee sen, millainen mahdollisuus tydntekijalla on

edeta uusiin paremmin palkattuihin tehtaviin. (HE 57/1985 vp, 20.)

Tybnantaja voi sukupuolen perusteella syrjia myos silloin, kun annetaan ohjeita,
jotka eivat kuulu tydnantajan toimivaltaan. 8.1 8:n 4 kohdan syrjintékielto voidaan
ulottaa tydnantajan kurinpitotoimissa koskemaan sité, etta eri tyontekijoita ei saa
rangaista samasta rikkeesta eri tavalla. Lakitekstissa ei edellyteta, etta epaedul-
liseen asemaan joutuneet tyontekijat tekisivat samaa tai samanarvoista tyota kuin
edullisemmin kohdellut tydntekijat. Riittdd vain, etta tilanteet ovat vertailukelpoi-
sia. Tybnjohtotoimen ja sisallon tarkoituksen perusteella maaraytyy vertailukel-
poisten henkildiden ryhma. (Ahtela ym. 2006, 141.)

Etenkin tyopaikoilla, jossa sukupuolijakauma on hyvin epatasainen, saattaa il-
meta vdhemmistda edustavan sukupuoleen kuuluvien tyontekijoiden hairintaa.
Tallaiseen hairintdan voi syyllistya esimerkiksi vastakkaista sukupuolta edustavat
tyotoverit tai tyonjohto. (HE 57/1985 vp, 20.) Lain 8.1 8:n 4 kohdan tulkinnassa
tulee ottaa huomioon mygs tasa-arvolain 6 8:n 2 momentin 4 kohta, jonka mu-

kaan tyOnantajan tulee tasa-arvon edistamiseksi kehittda tydoloja sellaisiksi, etta
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ne soveltuvat seka naisille ettd miehille. Tydnjohto syrjii tyontekijoita, mikali yri-
tysjohtotasolla on tehty sukupuolta syrjivia paatoksia. Esimerkiksi saniteettitilojen
suunnitteleminen vain toiselle sukupuolelle on syrjivaa eika tyénjohdolla ole oi-
keutta asettaa muita huonompaan asemaan sukupuolen perusteella, vaikka paa-
tos olisi yritysjohdon tekema. Syrjintaa voi olla myos se, etta korujen kayttaminen
kielletaan vain miehiltd. (Ahtela ym. 2006, 141-142.)

5) tybnantaja irtisanoo, purkaa tai muutoin lakkauttaa palvelussuh-

teen taikka siirtaa tai lomauttaa yhden tai useamman tyontekijan su-

kupuolen perusteella.
Tasa-arvolain 8.1 8:n 5 kohdan mukaan palvelussuhteen irtisanominen, purka-
minen tai lakkauttaminen taikka yhden tai muutaman tyontekijan siirtdminen tai
lomauttaminen on laissa kiellettya syrjintdd. Toimenpiteet, jotka sddnnoksessa
mainitaan, on kiellettyj& aina silloin, kun tyontekijat valikoivat niiden kohteeksi va-
littomasti tai valillisesti sukupuolen mukaan. (Ahtela ym. 2006, 152.) Tehostettu
irtisanomissuoja on luotu raskaana olevia ja synnyttaneita naisia varten samoin
kuin vanhoja tyontekijoitd ja luottamustehtavissa toimivia tyontekijoita varten.
Saannoksella kielletdén se, etta tyo- tai muu palvelussuhde paatettaisiin vain
siksi, ettéa asianomainen tydntekija on nainen tai mies. Mikali tydnantaja joutuu
kayttamaan oikeuttaan ja irtisanomaan taloudellisten ongelmien vuoksi useita
tyontekijoita, jopa luottamustehtavissa toimivia, han ei saa valita irtisanottavia tai
lomautettavia sukupuolen perusteella. (HE 57/1985 vp, 20.)

Tasa-arvolain 8 8:n 2-5 kohdan menettelyja ei kuitenkaan pideta laissa kiellet-
tyn& syrjintanda, jos kyseessa on 7 8:n 4 momentin mukainen tilanne (hyvaksyt-
tava tavoite) ja saéanndksen mukainen hyvaksyttava syy (tasa-arvolaki 8.3 8). Hy-
vaksyttavalla syylla viitataan menettelyyn, jolla pyritaan hyvaksyttavaan tavoit-
teeseen seka siihen, etta valittuja keinoja pidetdan aiheellisina ja tarpeellisina ta-
han tavoitteeseen nahden (HE 195/2004 vp, 30—-31). Hallituksen esityksessa HE
57/1985 vp (1985, 18) on kayty lapi tilanteita, joissa voidaan valita tydhén toisen
sukupuolen edustaja. Sen mukaan sukupuolta voidaan pitaa valintaperusteena
silloin, kun itse ty0 tai tehtava maaraytyy sukupuolen mukaan. Esimerkiksi, kun

haetaan balettiryhmé&an miestanssijaa tai teatteriseurueeseen naisnayttelijaa.
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Yleiset havelidisyyssyyt taikka maan tapa voivat edellyttaa sita, etta maarattyihin
tehtaviin esimerkiksi uimahallissa tai kylpylassé valitaan toista sukupuolta olevia
henkil6ita, vaikka tehtavan suorittaminen teknisessa mielessé ei tatéa vaatisikaan.
Myo6s henkil6kohtaisuutta voidaan pitaa yhtena syyné esimerkiksi, kun tiettya su-
kupuolta oleva henkil6 valitaan kotiapulaiseksi tai sairaan tai vanhuksen henkil®-
kohtaiseksi hoitajaksi. Tyonantaja ei riko syrjinnan kieltoa mydskaan silloin, jos
han voi osoittaa, etta hanen menettelynsé on johtunut jostain muusta seikasta

kuin tyontekijan tai tydnhakijan sukupuolesta. (HE 57/1985 vp, 18.)

Myds Ahtela ym. (2006, 87) on kaynyt lapi hyvaksyttavia syitd, joissa tydnantaja
ei tule rikkoneeksi sukupuolisyrjinnan kieltoa. Namé syyt voidaan Ahtelan ym.
mukaan jakaa karkeasti neljaan eri kategoriaan ja niité ovat lakiin perustuvat ra-
joitukset, hakijan henkilokohtainen sopivuus (kun on kyse vdhemman ansioitu-
neemmasta hakijasta), tietyt sosiaaliset syyt (esim. tydnantajan pyrkimys ottaa
palvelukseen vaikeasti tyoelamaan sijoitettava tyontekija) seké haettavan toimen
ehdot, joita hakija ei hyvaksy.

4.2.5 Tasa-arvovaltuutettu tasa-arvolain valvojana ja tydnantajan apuna
syrjintatapauksissa

Vuoden 2014 hallituksen esityksen pohjalta ehdotettiin sd&dettavaksi uusi laki,
joka koskisi tasa-arvovaltuutettua. Nama saannokset loytyivat ennen tata tasa-
arvolaista ja tasa-arvovaltuutetusta ja tasa-arvolautakunnasta annetusta laista
(610/1986) ja asetuksesta (739/1986). Muutokseen ryhdyttiin, koska tasa-arvo-
lautakuntaa koskeva tarpeellinen sédéntely tasa-arvovaltuutettua ja -lautakuntaa
koskevasta laista ja asetuksesta ehdotettiin siirrettavaksi tuolloin s&édettavana
olevaan lakiin yhdenvertaisuus- ja tasa-arvolautakunnasta. Samalla oli tarkoitus,
etta pykalat otsikoitaisiin ja sd&nndsten kirjoittamistapaa ajanmukaistettaisiin. Sa-
malla lakiin siséllytettaisiin tasa-arvovaltuutetun itsenaista ja rippumatonta ase-
maa koskevat saannokset. (HE 19/2014 vp, 106.) Naisten ja miesten valisesta
tasa-arvosta annetun lain 16 8:ssd on sédédetty lain valvonnasta seuraavasti: lain
noudattamista valvovat tasa-arvovaltuutettu ja yhdenvertaisuus- ja tasa-arvolau-

takunta.
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Tasa-arvovaltuutetusta annetun lain (2014/1328) 1.1 8:n mukaan tasa-arvo-
laissa saadettyja tehtavia varten on oikeusministerion yhteydessa tasa-arvoval-
tuutettu. 1.2 8:n mukaan tasa-arvovaltuutettu on toiminnassaan itsenainen ja riip-
pumaton. Tasa-arvovaltuutetun asemaa itsendisena ja rippumattomana nahtiin
tarpeellisena vahvistaa saatamalla siita laissa. Tasa-arvovaltuutetun rippumatto-
muudella tarkoitetaan valtuutetun vapautta tehda omaan harkintaansa perustuvia
paatoksia ilman ulkopuolisten tahojen asiaan vaikuttamista. (HE 19/2014 vp,
107.) Lain 2.1 8§ 1-5 kohdan mukaan tasa-arvovaltuutetun tehtavana on valvoa
tasa-arvolain seka ensisijaisesti syrjinnan kiellon ja syrjivan ilmoittelun kiellon
noudattamista, edistaa tasa-arvolain tarkoituksen toteuttamista aloittein, neuvoin
ja ohjein, antaa tietoja tasa-arvolainsdadannosta ja sen soveltamiskaytannosta,
seurata tasa-arvon toteutumista yhteiskuntaelaman eri aloilla seké tasa-arvo-
laissa tarkoitettua syrjintdd koskevassa asiassa ryhtya toimenpiteisiin sovinnon

aikaansaamiseksi.

4.2.6 Tyonantajan velvollisuus antaa selvitys menettelystéaan ja rikko-
muksesta tuomittava hyvitys

Tybnantaja tuntee parhaiten ty6tehtavat, joita hanen palveluksessaan oleva hen-
kilosto tekee ja my6s ne kdytanndssa maarittelee, joten hanelta voidaan odottaa
selvitystd myds tyotehtavien perusteista, joilla esimerkiksi tydnhakija on otettu
palvelukseen, tydntekijan palvelussuhteen kestoa tai jatkumista on rajoitettu
taikka palvelussuhde on lakkautettu. Lisaksi tydnantaja voi selvittdaa, mihin toi-
menpiteisiin hdn on ryhtynyt sen suhteen, etta tyontekija ei joudu sukupuolisen
hairinnan tai ahdistelun kohteeksi. (HE 90/1994 vp, 20.)

Tybnantajan on tasa-arvolain 10 8§ 1 momentin mukaan viivytyksetta annettava
menettelystaan kirjallinen selvitys sille, joka katsoo joutuneen syrjaytetyksi 8.1
8:n 1 kohdassa tarkoitetuin tavoin eli kun tydnantaja syrjayttaa tydohon valitessaan
henkilon, joka on ansioituneempi kuin valituksi tullut toista sukupuolta oleva hen-
kilo. Selvitys tulee antaa vain pyydettdessa ja silloin kun on esitetty vaite tai epaily
syrjinnasta. Selvityksessa tulee kayda ilmi tydnantajan noudattamat valintaperus-
teet, valituksi tulleen koulutus, tyd- ja muu kokemus sek& muut ansiot ja seikat,

jotka ovat vaikuttaneet valintaan selvasti. Tietojen antaminen valituksi tulleesta
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tyonhakijasta on tarkeaa siksi, ettd ndiden tietojen avulla sivuutettu tyénhakija voi

arvioida, onko hanta ansioituneempi henkild tullut valituksi. (HE 57/1985 vp, 22.)

Tietojenantovelvollisuus koskee lahinna sellaisia ansioksi luettavia seikkoja, jotka
tulevat ilmi hakemusasiakirjoista tai voidaan muuten arvioida objektiivisesti. Mi-
kali valintaan vaikuttaa jokin muu kuin ansioksi katsottava, selvéasti osoitettavissa
oleva seikka, tulee myds tama mainita selvityksessa. Tydnantajan ei tarvitse kui-
tenkaan antaa selvitysta siitd, miten hakijoiden ansioita on punnittu ja vertailtu
keskendan. Selvityksessa tulee mainita valintaperusteet, olivatpa ne maaritelty
etukateen tai vasta ty6- tai koulutuspaikkaa taytettdessa. Tyonantaja on velvolli-
nen antamaan tietoja vain tehtavaan valitusta henkilostd, ei muista hakijoista.
Kun tydonantaja tayttaa samalla kertaa useita samanlaisia tehtavia, tulee hénen
selvityksessa ilmoittaa ne ansiot, jotka valituilla oli yhteisesti ja joilla perusteilla
heidat otettiin tehtavaansa, jos joku valituista kuitenkin poikkeaa ansioiltaan
muista, tulisi se mainita. Kun selvitys annetaan kirjallisena (lain edellyttamalla ta-

valla), jaa vaarinkasityksille vahemman mahdollisuuksia. (HE 57/1985 vp, 22.)

TyOnantajan tulee 10 §:n 2 momentin mukaan myds antaa viivytyksetta kirjallinen
selvitys menettelynsé perusteista tyonhakijalle tai tyontekijalle, joka katsoo joutu-
neensa 8 8:n 1 momentin 2-5 kohdassa tarkoitetun syrjinnan kohteeksi. Selvityk-
sesta tulee ainakin kayda ilmi toimenpiteiden syy. Mikali tybnantaja on samanai-
kaisesti esimerkiksi irtisanonut tai lomauttanut useita tyontekijoita, tulee selvityk-
sesta kayda ilmi perusteet, milla irtisanotut tai lomautetut on valikoitu. Mikali tyon-
tekijalle annetusta irtisanomisilmoituksesta kay ilmi tydnantajan menettelyn pe-
rusteet, lain 10.2 8:n mukaiselle lisselvitykselle ei ole erikseen tarvetta. (HE
57/1985 vp, 22.)

Tybnantajan tulee lain 10 8 3 momentin mukaan antaa tyontekijalle selvitys ta-
man palkkauksen perusteista ja muista tyontekijaéa koskevista tiedoista, joiden
avulla voidaan arvioida, onko 8 8:n 1 momentin 2 ja 3 kohdan mukaista palkka-
syrjinn&n kieltoa noudatettu eli siis, kun tydnantaja tydhon ottaessa, tehtavaan tai
koulutukseen valitessa tai palvelussuhteen kestosta tai jatkumisesta taikka

palkka- tai muista palvelussuhteen ehdoista paattdessd menettelee niin, etta
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henkil6 joutuu raskauden, synnytyksen tai muun sukupuoleen liittyvan syyn pe-
rusteella epaedulliseen asemaan ja tyonantajan soveltaessa palkka- tai muita
palvelussuhteen ehtoja niin, ettd tyontekija tai tyontekijat joutuvat sukupuolen pe-
rusteella epaedulliseen asemaan kuin samassa tai samanarvoisessa tydssa

oleva yksi tai useampi muu tyontekija.

Tasa-arvolain 10.4 8:n mukaan ty6ehtosopimuksen perusteella valitulla luotta-
musmiehella tai tydsopimuslain 13 luvun 3 §:ssé tarkoitetulla luottamusvaltuute-
tulla tai sen mukaan, miten asianomaisella tyépaikalla on sovittu, muulla tyonte-
kijoiden edustajalla, on itsendinen oikeus saada yksittaisesta tyontekijasta hanen
suostumuksellaan tai tydntekijaryhmasta, tai siten kuin alaa koskevassa tydehto-
sopimuksessa on sovittu, palkkaa ja tybehtoja koskevia tietoja, silloin kun on ai-
hetta epdilla palkkasyrjintaa sukupuolen perusteella. Mikali tiedot koskevat yksit-
taisen henkilon palkkausta, tulee asianomaiselle ilmoittaa, etta tietoja on annettu.
Luottamusmies, luottamusvaltuutettu tai muu tyontekijoiden edustaja ei saa il-

maista muille palkkaa ja tydehtoja koskevia tietoja.

Tasa-arvolain 17.3 8:n mukaan palkkasyrjintdé epailevan tyontekijan pyynnosta
10 8:n 4 momentissa tarkoitetulla tyontekijan edustajalla on oikeus saada palkkaa
ja tybehtoja koskevia tietoja yksittaisesta tyontekijasta tasa-arvovaltuutetulta sil-
loin, kun epailyyn on perustelu aihe. Tasa-arvovaltuutetun tulee lain mukaan toi-
mittaa tiedot edustajalle viivytyksettd, mutta kuitenkin kahden kuukauden kulu-
essa, kun héan on ottanut vastaan pyynnon siitd. Mikali tasa-arvovaltuutettu kiel-
taytyy antamasta vaadittuja tietoja, voi tyontekijan edustaja saattaa asia yhden-

vertaisuus- ja tasa-arvolautakunnan kasiteltavaksi.

Selvitykseen ei tasa-arvolain 10.5 8:n mukaan saa merkita ilman kyseisen hen-
kilon suostumusta tietoa kenenkaan terveydentilasta tai muista henkilékohtaisista
oloista. Kielto on erityisesti tarpeen sen tehtavaan tai koulutukseen valitun suo-
jaamiseksi, jonka ansiot tybnantajan on 8.1 8§ mainittava. Esimerkiksi jos tyohon
otettu on vamman tai psyykkisen sairauden vuoksi ns. vaikeasti tyodllistettava, saa
tiedot merkita selvitykseen vain kyseisen henkilon luvalla. (HE 57/1985 vp, 22—
23.) Mikali tyénantaja laiminlyd velvollisuutensa antaa selvitys, voi syrjaytetyksi

tullut tydnhakija tai tyontekija kdantya tasa-arvovaltuutetun puoleen selvityksen
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saamiseksi. Tasa-arvovaltuutettu voi vaatia tybnantajalta selvitystd uhkasakon
avulla. (Nieminen 2005, 86—87.) Terveydentilaa koskevien tietojen kasittelysta on
saadetty myos yksityisyyden suojasta tydelamassa annetun lain (759/2004) 5

§:5s4.

Sukupuoleen perustuvalla syrjinnalla loukataan aina syrjittyd naisena tai mie-
hend, aiheuttipa menettely taloudellista menetysta tai ei, loukatun tydnhakija tai
tyontekijan tulisi saada syrjinnasta aineellista hyvitysta (HE 57/1985 vp, 23). Mi-
kali valitsematta jaanyt tydnhakija katsoo tulleensa syrjaytetyksi sukupuolensa
perusteella ja haluaa vaatia tydnantajalta 11 §:n nojalla hyvitystd, tulee hénen
ensin osoittaa, ettéd h&n on hakenut asianomaista tyo- tai koulutuspaikkaa. Mikali
ty0- tai koulutuspaikka taytetddn ilman hakumenettelya, tulee syrjaytetyn nayttaa
tuoneensa tytnantajalle selvasti ilmi halukkuutensa asianomaiseen tehtavaan tai
koulutukseen. (HE 57/1985 vp, 18.) Mahdollisuus saada hyvitysta parantaa syrji-
tyn asemaa ja osaltaan ennalta ehkaisee syrjintda tydelamassa. (HE 57/1985 vp,
23.)

Tasa-arvolain 11 8:n mukaan 8 §:ssé tarkoitettua syrjinnan kieltoa rikkoneen hen-
kilon tulee maksaa loukatulle hyvitysta. Hyvityksen euromaarat tulee valtioneu-
voston asetuksella tarkistaa kolmivuotiskausittain vastaamaan rahanarvon muu-
tosta (Tasa-arvolaki 23 8). Viimeksi hyvityksen euromaara on tarkastettu vuonna
2018. Hyuvitysta tulee maksaa vahintaan 3620 euroa ja tyohonottotilanteessa
enintdan 18 130 euroa sellaiselle tydnhakijalle, jonka kohdalla tydnantaja pystyy
osoittamaan, ettd hanta ei olisi valittu tehtavaan, vaikka valinta olisi tehty syrji-
mattdmin perustein. (Valtioneuvoston asetus naisten ja miesten vélisesta tasa-
arvosta annetussa laissa saadettyjen euromaarien tarkastamisesta 1 8.) Vuoden
2005 voimaan tulleella lakimuutoksella hyvityksen enimmaismaara poistettiin

muuten paitsi tydhonottotilanteissa. (HE 153/2008 vp, 15.)

Hyvityksen enimmaismaaran poistamisen katsotaan tayttavadn muutosdirektiivin
[Euroopan parlamentin ja neuvoston direktiivi 2002/73/EY] (HE 195/2004 vp, 6)
hyvitykselle asettamat edellytykset, enimmaismaaran poistaminen ei kuitenkaan

koske tyohonottotilanteita. Enimmaismaarén poistaminen tuo tuomioistuimille li-
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saa harkintavaltaa hyvitystda maarattdessd muutosdirektiivin edellyttamalla ta-
valla. Ylarajan tuoma ohjaava vaikutus myds poistuisi tuomioistuimista. Yhteis6-
oikeuden edellyttama tehokkuuden vaatimus toteutuu paremmin, koska vaka-
vissa syrjintatapauksissa on olemassa uhka joutua maksamaan enemman hyvi-
tysta. (HE 195/2004 vp, 41-42.)

Lain 11.2 §8:n mukaan hyvitysta vaadittaessa otetaan huomioon syrjinnan laatu ja
laajuus seka sen kestoaika sekd muun lain mukaisesti maksettavat taloudelliset
seuraamukset. Mikali syrjinnan uhri saa muun lain nojalla korvausta samasta
henkiloon kohdistuvasta loukkauksesta, taméa tuomittu tai maksettavaksi maa-
ratty seuraamus otetaan huomioon téassa laissa tarkoitettua hyvitysta tuomitta-
essa. Alarajan saataminen toimii osoituksena siita, kuinka vakavasti syrjintakiel-
toon suhtaudutaan. Hyvitys ei edelleenkaan ole [vuoden 2004 hallituksen esityk-
sen mukaan] vahingonkorvausta eika hyvityksen maaraaminen edellyta rikkojan
tahallisuutta tai tuottamuksellisuutta, mutta niilla on merkitystd hyvityksen suu-
ruutta harkittaessa. (HE 195/2004 vp, 42.) Loukkauksen torkeys ja syrjityn mene-
tykset ja karsimykset otetaan huomioon lisdavana seikkana hyvityksen suuruutta
maarittdessd. Samoin otetaan myds huomioon syrjintaan liittyvat vastatoimet ja

syrjityn henkilokohtaisen koskemattomuuden loukkaukset. (HE 90/1994 vp, 20.)

Korkeimman oikeuden ratkaisussa KKO 2005:25 valtio tuomittin maksamaan
tasa-arvolain 11 8§:n mukaista hyvitysta M:lle 7 500 euroa, koska M katsottiin syr-
jaytetyksi ansioituneempana tyonhakijana kuin kaksi muuta vastakkaista suku-
puolta olevaa hakijaa, jotka valittiin virkoihin. Vastaajalla ei ollut esittaa tyon tai
tehtavan laadusta johtuvaa painavaa tai hyvaksyttavaa syyta syrjayttaa M virkoja
tayttaessa. Kyse oli kahdesta samaan palkkausluokkaan kuuluvasta Kuopion hal-
linto-oikeuden hallinto-oikeussihteerin virasta, joihin molempiin M oli hakenut,

mutta oli tullut syrjaytetyksi.

Hyvitysta voidaan 11.3 8§:n mukaan alentaa tai se voidaan poistaa kokonaan, jos
se harkitaan kohtuulliseksi otettaessa huomioon rikkojan taloudellinen asema ja
pyrkimykset estaa tai poistaa menettelyn vaikutukset tai muut olosuhteet. Olo-
suhteista riippuen hyvitysta voidaan alentaa tai kokonaan poistaa, jos hyvitysvel-
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volliseksi joutuu yksityishenkil®, yksityisyritys tai pieni yritys, silla hyvityksenmak-
suvelvollisuus koettelee heitd suhteellisesti tuntuvammin kuin isoja yrityksia.
Edella mainituista syista nykyisia seuraamussaannoksia ei voida pitaé pienyritta-
jien tai yksityishenkildiden kannalta kohtuuttomina. (HE 153/2008 vp, 14.) Hyvi-
tysté voidaan alentaa myos silloin, kun tydnantaja on laatinut tasa-arvosuunnitel-
man ja pyrkii suunnitelmallisesti edistamaan tasa-arvoa ja syrjinta on tullut ilmi
tasa-arvotilannetta kartoittaessa. Hyvityksen alentamiseen saattaa talldin olla eri-
tyisesti syyta tilanteessa, jossa tydnantaja on jo ryhtynyt toimiin tilanteen korjaa-
miseksi. (HE 195/2004 vp, 42.)

Tasa-arvolain 11.4 8:n mukaan hyvityksen suorittaminen ei esta loukattua vaati-
masta liséksi taloudellisesta vahingosta korvausta vahingonkorvauslain
(412/1974) taikka muun lain mukaan. Saantelyn tavoitteena on erottaa selkeasti
ilman tuottamusta tuomittava syrjinnasta aiheutuvasta loukkauksesta suoritettava
hyvitys taloudellisen vahingon korvaamisesta. Talla pykalalla on myés informatii-
vista merkitysta, koska siitd kay ilmi mahdollisuus hakea korvausta syrjinnasta
aiheutuvasta taloudellisesta vahingosta. (HE 195/2004 vp, 42—-43.)

Lain 12 8:n mukaan hyvitysta tulee vaatia siltd karajaoikeudelta kanteella, missa
tydnantajan yleinen oikeuspaikka sijaitsee. Kanne hyvityksen suorittamisesta tu-
lee nostaa kahden vuoden kuluessa syrjinnan kiellon rikkomisesta ja vuoden ku-
luessa tybhonottotilanteissa. Oikeushenkilon yleisella oikeuspaikalla tarkoitetaan
sita oikeushenkilon kotipaikan tuomioistuinta, jonka tuomiopiirissé oikeushenki-
|6n hallintoa hoidetaan paaasiallisesti. Valtion yleinen oikeuspaikka on se tuomio-
istuin, jonka tuomiopiirissa valtion laitoksen tai viraston kotipaikka sijaitsee tai
jossa valtion puhevaltaa kayttava viranomainen sijaitsee. Luonnollisen henkilén
ja yksityisen elinkeinonharjoittajan oikeuspaikkana on hanen kotipaikkansa tai

vakituisen asuinpaikkansa tuomioistuin. (HE 153/2008 vp, 15.)
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5 Pohdinta

Tarkoituksena tassa opinnaytetydssa oli tutkia tydelamaan liittyvaa tasa-arvollista
saantelya. Tama opinnaytetyd on jaettu kahteen osaan. Ensimmaisessa osassa
kasiteltiin tasa-arvon historiaa Suomessa ja pohjustettiin aihetta taulukkotiedoilla
tasa-arvon tilasta. Lisaksi kaytiin [&pi kansainvalisia sopimuksia, jotta saatiin ko-
konaiskuva tasa-arvosta myds maailmalla ja muutoksista, joita on tapahtunut
kansainvélisella tasolla historian aikana. Toinen osio koostuu varsinaisesta
tyosta eli tasa-arvon edistamisvelvollisuudesta tyopaikoilla, jossa otettiin huomi-

oon kaikki sadnnokset, mitka vaikuttavat tasa-arvon edistdmisvelvollisuuteen.

Tyon laatimisessa kaytettiin lainopillista tutkimusmenetelmaa. Ensisijaisena eli
vahvasti velvoittavana l&ahteena tydssa kaytettiin lakia ja kansainvalisia sopimuk-
sia, joiden tarkoituksena oli pohjustaa opinnaytetyon aihetta. Toisena tarkeana
lahteena toimi lain esity6t eli hallituksen esitykset, jotka taydentavét lain saan-
noksia ja selventavat seka laajentavat lakipykalien merkitysta. Hallituksen esityk-
set ovat niin sanotusti heikosti velvoittavia eli toissijaisia lahteita. Kolmantena téar-
ke&na lahteena toimi sallitut Iahteet eli oikeuskirjallisuus, jota kaytettiin myos tay-
dentdmaan lain saanndsten merkitysta. Lisdksi muina lahteina kaytettiin jarjesto-

jen ja virallisten toimielinten internet-sivustoja.

Laki naisten ja miesten valisesta tasa-arvosta toimi toisen osion tarkeimpéna la-
kilahteena ja perustana télle tyélle. Sen tarkoituksena on maarittaa tarkat puitteet
tasa-arvotyohon tyopaikoilla. Tasa-arvolaki antaa kattavan oikeussuojan seka
nais- etta miestyontekijoille. Vuonna 1987 saadettya tasa-arvolakia uudistettiin
isosti vuonna 2005. Seuraavan ison uudistuksen tasa-arvolaki koki vuonna 2015.
Vuoden 2015 tasa-arvolain kokonaisuudistuksen myota tydpaikan tasa-arvo-
suunnitelmaa ja siihen liittyvaa palkkakartoitusvelvoitusta tdsmennettiin. Tasa-ar-
volailla pyritd&dn parantamaan erityisesti naisten asemaa tyoelamassa seka sit,
ettd naisvaltaisilla aloilla miehet ja miesvaltaisilla aloilla naiset saavat itselleen
kattavan oikeussuojan. Liséksi lakiin kirjattu perheenhuoltovelvoite antaa tarkean

suojan seka aideille etta isille perhe- ja tydelamén yhteensovittamisessa, jotta
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aidit ja isat voivat pysya taysipainoisesti tydelaméssa ja samalla pitaa heille kuu-
luvat vanhempainvapaat. Taméa on myos tarkeaa, jotta erityisesti aidit voivat py-

sya kokoaikatydssa sen sijaan, ettd ottaisivat vastaan maaraaikaisuuksia.

Tassa opinnaytetydssa kasiteltiin tasa-arvolain sdannoksista tasa-arvon yleista
edistamisvelvollisuutta, tasa-arvosuunnittelua, syrjinnén kieltoja ja hyvitysta, silla
nama kaikki sddnnokset liittyvat olennaisesti tasa-arvon edistamisvelvollisuuteen
tyopaikoilla. Tybnantaja saa lain avulla puitteet, miten han voi edistaa tasa-arvoa
ja mitd toimenpiteitd hanen tulee tehda, jotta ndma toimenpiteet toteutuisivat
myos kaytannossa. Laki asettaa tydnantaja- ja tyontekijapuolelle selvat oikeudet
ja velvoitteet tasa-arvotyohon tyopaikoilla. 6 8:ssd on maaritelty tarkkaan tyénan-
tajalle, mitd velvollisuuksia h&nella on tasa-arvon edistamiseksi tydpaikalla.
Tasa-arvolaki velvoittaa tydnantajan edistamaan tasa-arvoa tavoitteellisesti ja
suunnitelmallisesti eika tytnantajan voi tasta velvollisuudesta poiketa mihinkaan
muuhun saanndkseen vetoamalla. Lisaksi laki maaréa velvoitteet, jotka kuuluvat
tasa-arvon edistamisvelvollisuuteen, kuten tydolojen soveltuvuus molemmille su-

kupuolille ja tasapuolinen kohtelu tydehdoissa, kuten palkkauksessa.

Lain 6 a 8:ssa maaritellaédn, mita toimenpiteita tydnantajan tulee tehda tasa-arvon
edistamiseksi tydelamasséa. Saannos velvoittaa tydnantajan laatimaan joka toi-
nen vuosi tasa-arvosuunnitelman, mutta taméa sadnnos koskee vain tydnantajia,
joiden palveluksessa on saanndllisesti vahintaan 30 tydntekijad. Suunnitelma
olisi hyva saada laajennettua koskemaan myos pienempia yrityksia, lukuun otta-
matta yrityksia, joiden palveluksessa on vain muutama tyontekija. Toki useilla alle
30 tyontekijan tyopaikoilla laaditaan tasa-arvosuunnitelma, vaikka laki ei sita vel-
voitakaan. Tasa-arvosuunnitelman teko on erinomainen tytkalu kartoittaessa
tasa-arvon nykytilannetta ja tasa-arvon kehittymista tyopaikoilla, kun laki maaraa
suunnittelun jatkuvaksi prosessiksi, jossa voidaan reflektoida saavutuksia ja kiin-
nittdd huomiota kehityskohteisiin. Suunnitelman tekoon osallistuu seka tydnanta-
japuolen etta henkiloston edustajia ja suunnitelmasta on tiedotettava henkilos-

tolle, joten laki maarittdd ehdot tahan liittyen.

Vaikka laki maarittaa raamit tasa-arvosuunnittelulle, tyontekijat eivat kaytanndssa

tieda oikeuksiaan tarpeeksi hyvin. Sosiaali- ja terveysministerion julkaisun (2018,
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119) mukaan tydelamassa olevat palkansaajat eivat tieda kovin hyvin, onko ty6-
paikalla laadittu tasa-arvosuunnitelma. Vastanneista vain hieman yli puolet il-
moitti, etta sellainen on tyopaikalla laadittu. Huomattavasti harvempi osasi vas-
tata kysymyksiin suunnitelman siséallosta. Tahan tulisi panostaa enemman tyo-
paikalla ja tydnantajan tulisi tiedottaa asiasta siten, etta jokainen tyontekija tulisi
lukeneeksi suunnitelman ja tulisi tutustuneeksi sen sisaltéén ajatuksen kanssa.
Suunnitelma voitaisiin esimerkiksi sdanndllisin valiajoin lahettad tyontekijoille
sahkopostitse, jotta jokaiselle kulkeutuisi tieto varmasti suunnitelmasta tai asiasta
voitaisiin jarjestad koulutus, jossa sisaltoon tutustuttaisiin tarkemmin. Koulutuk-
sessa tulisi olla paikalla seka tyénantajan edustaja sekd suunnitelman laatimi-
seen osallistunut tyontekijoiden edustaja, kuten luottamusmies, luottamusvaltuu-

tettu, tydsuojeluvaltuutettu tai muu henkiloston edustaja.

Tiedottaminen voi olla hyvin yksil6llista ja riippua pitkélti alasta seka yrityksen
koosta. Tyonantajan tulisi kuitenkin isommissakin yrityksissa loytaa keino, jotta
hanen palveluksessaan olevat tyontekijat saisivat tietoa aktiivisesti oikeuksis-
taan. Pelkka ilmoitus tydpaikan seinalla ei riitd, tiedottaminen tulisi delegoida
alayksikodiden esimiehille ja siitd heidan alaisuudessaan toimiville esimiehille,
jotta ilmoittaminen olisi tehokasta ja yksikdiden koot eivat olisi liian suuria. Taméa
tarkoittaisi esimerkiksi sité yrityksissa, joilla on monta eri toimipistetta, etta suun-
nitelma kaytaisiin lapi jokaisen toimipisteen sisélla, jotta tydntekijat saisivat tiedon

suunnitelmasta ja sen sisallosta lahiesimieheltaan.

Myos 6 b §:n palkkakartoitus on tarkea osa tasa-arvotyota, jotta voidaan seurata
tyontekijoiden palkkojen kehitystd seka samaa tai samanarvoista ty6ta tekevien
nais- ja miestyontekijoiden palkkaeroja. Mikali kartoituksessa tulee ilmi suhteet-
tomia palkkaeroja, tulee tydnantajan kiinnittdad huomiota niihin ja tehdéa korjaavia
toimenpiteitd, jotta samaa tai samanarvoista ty6ta tekevien nais- ja miestyénteki-
jéiden palkat saadaan vastaamaan toisiaan. Palkkakartoitus on tarkea osa tasa-
arvosuunnittelua, jotta saadaan kartoitettua jokaisen nais- ja miestyontekijan pal-
kat seka sisallytettyd tama osaksi tasa-arvosuunnitelmaa. Sosiaali- ja terveysmi-
nisterion julkaisu Valtioneuvoston selonteko naisten ja miesten vélisesta tasa-ar-

vosta (2010, 138) kertoo, ettéd tasa-arvosuunnittelu on toiminut vain rajallisesti
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samapalkkaisuuden edistamisen valineena. Ongelmana on mm. se, etta suku-
puolten vélisten palkkaerojen syita ei aina selviteta riittavasti ja sovita jatkotoi-

mista.

Tasa-arvolakiin on maaritelty saannokset palkkatasa-arvon edistamiseksi (6.2 §
3 kohta ja 6 b 8) ja suurimpia keskustelun aiheita ja epakohtia tasa-arvoasioista
puhuttaessa onkin naisten ja miesten valinen palkkatasa-arvo. Kaytdnndssa
tama ei toteudu vielakdan vuosikymmenia kestaneesta tyosta huolimatta. Kan-
sainvaliset sopimukset, joita Suomi noudattaa eivat mydskaan ole taanneet palk-
katasa-arvoa. Viela tanakin paivana naisen euro on 84 senttia. Tilastokeskuksen
julkaisun, Sukupuolten tasa-arvo Suomessa 2018 (2018, 65), mukaan jokaisella
tyonantajasektorilla nainen tienaa huonompaa palkkaa kuin mies. Yksityisella
sektorilla nainen tienaa noin 15 % huonompaa palkkaa kuin mies, valtiolla ja kun-

nalla palkkaero on noin 13 % tuntumassa.

Palkkatasa-arvoasiaa on kasitelty jo useiden vuosikymmenten ajan. Tasa-arvo-
lain saatamisen aikaan 1980-luvun puolivalissa tilanne oli niin halyttava, etta nais-
ten tulot olivat 40 % miesten tuloja alhaisempia. Merkittdvaa on se, etta koulutu-
serot eivat tuolloin selittaneet palkkaeroja ja tydkokemuksen merkitys palkkake-
hitykseen oli naisilla ja miehilla erilainen. Miesten ansiokehitys oli huomattavasti
naisten ansiokehitystda nopeampaa. 1980-luvulla kansainvalisesti vertaillen kou-
lutustaso Suomessa oli jo korkea ja naisten koulutustaso tasaveroinen miesten
koulutustasoon néahden. Yleissivistava koulutustaso oli naisilla jopa miehia kor-
keampi. 62 % ylioppilastutkinnon suorittaneista vuonna 1983 oli naisia, mutta
miesten ammatillinen koulutus oli hieman korkeampaa kuin naisten, muuten ti-
lastot olivat tuolloin tasaisia. (HE 57/1985 vp, 3.)

Naiset hallitsevat koulutustilastoja nykyisin, mutta yksi asia ei ole muuttunut el
koulutustaso ei selita palkkaeroja tai naisten hidasta ansiokehitysta vielakaan.
Tilastokeskuksen julkaisun, Sukupuolten tasa-arvo Suomessa 2018 (2018, 25)
mukaan naisten osuus tutkinnon suorittaneista on suurempi kaikilla eri koulutus-
asteilla, tutkijakoulutusastetta ja keskiastetta lukuun ottamatta, joissa tutkinnon
suorittaneista suurempi osa on miehid. Keskiasteeseen kuuluvat toisen asteen ja

erikoisammattikouluasteen tutkinnon suorittaneet, joten ylioppilastutkinnon ja
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ammattikoulun suorittaneet on tilastoitu yhteen. Naiset pitavat pientd etumatkaa
vielakin lukiokoulutusten osalta, kuten myds 1980-luvulla, mutta erot ovat hiljal-
leen kaventuneet, joten useampi osa pojista suorittaa nykyisin lukiokoulutuksen.
Vuosina 2008-2018 ylioppilastutkinnon suorittaneista naisten osuus on joka
vuosi ollut 57-58 % valilla. Tuoreimman tilaston mukaan vuonna 2018 yliopisto-
koulutuksen suorittaneista 17 754 oli naisia. Prosentteina tama on 58,5 %. (Tilas-
tokeskus 2019c.)

Naisvaltaisilla aloilla palkat ovat alhaisempia kuin miesvaltaisilla aloilla. Terveys-
ja sosiaalipalveluiden alat ovat tasta hyva esimerkki: palkat ovat alhaisia ja hoi-
tohenkilokuntaa ei tunnu riittavan. Miehia tarvitaan alalle yhta paljon kuin naisia-
kin, mutta talloin palkkojen tulee vastata toisiaan. Suomen l&hi- ja perushoitaja-
litto SuPer ja sosiaali- ja terveysalan ammattijarjestd Tehy esittavéat vuosille
2019-2029 konkreettista ohjelmaa, jonka tarkoituksena olisi saavuttaa palkka-
tasa-arvo seka varmistaa tyévoiman saatavuus ja pysyvyys. Liitot vaativat uuteen
hallitusohjelmaan palkkatasa-arvo-ohjelmaa. SuPer ja Tehy vaativat toimia, jossa
koulutetun hoitohenkildston tehtavakohtaisia palkkoja korotetaan 1,8 prosenttiyk-
sikkdd enemman kuin miesvaltaisten alojen palkkoja joka vuosi 10 vuoden ajan.
Valtion budjetissa tama nékyisi 100—150 miljoonan euron tasa-arvorahana. (Tehy
2019.) Uransa lopettavien jaadessa elakkeelle epatasa-arvo palkoissa nékyy
huomattavan suurena. Naiset saavat paljon pienempaa eléketta kuin miehet, jo-
ten toimia tarvitaan jo nyt, jotta saadaan varmistettua riittava toimeentulo, kun

seuraavat sukupolvet jaavat elakkeelle.

Alat ovat viela tana paivanakin eriytyneet voimakkaasti naisten ja miesten aloihin.
Tasa-arvolain saatamisen aikaan tilanne oli viela radikaalimpi. Tuolloin noin 5 %
kaikista ammateissa toimivista tydskenteli aloilla, joilla oli suunnilleen yhté paljon
naisia ja miehia. Noin kolmannes oli aloilla, joissa vahintaan 90 % tydntekijoista
oli samaa sukupuolta. IImidta pidettiin tyypillisena kaikille pitkalle teollistuneille
maille. My6s koulutuksen valinnat vastasivat suurin piirtein tydelaméaa vallitsevaa
sukupuolenmukaista tyonjakoa. Keskiasteen koulutuksessa naisille tyypillisia
aloja olivat erityisesti hoitoalat, opettajakoulutus seka humanistiset ja esteettiset
alat, kun taas teollisuuden ja tekniikan alojen koulutuksessa oli enemmaéan miehia

kuin naisia. (HE 57/1985 vp, 3—-4.) Tassa asiassa ei olla paasty yli 30 vuoden
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aikana kovin pitkalle. Naiset hallitsevat lahes poikkeuksetta terveys- ja sosiaali-
palvelujen (86,6 %) ja koulutuksen alaa (68,8 %). Miehet puolestaan rakentami-
sen (92,1 %), kuljetuksen ja varastoinnin (80,9 %) ja teollisuuden alaa (75 %)

(Sukupuolten tasa-arvo Suomessa 2018 2018, 46).

Sukupuolittain eriytyneet alat vaikuttavat myos tasa-arvon toteutumiseen tyopai-
kalla. Sosiaali- ja terveysministerion julkaisussa (2018, 64) kysyttiin sukupuolen
tasa-arvon toteutumista nais- tai miesenemmistdisyyden mukaan tyopaikoilla.
Tyo6paikoilla, joilla naiset olivat selvand enemmistona, tasa-arvoisuuden koettiin
toteutuvan paaasiassa erittain hyvin tai melko hyvin. Miehet kokivat tasa-arvon
toteutuvan jopa paremmin (42 % erittain hyvin ja 46 % melko hyvin), kun taas
naisvastaajista 37 % koki, etta tasa-arvo toteutuu erittain hyvin, 35 % melko hyvin
ja 18 % keskinkertaisesti. Miesenemmistoisilla tydpaikoilla puolestaan naisista
vain 18 % koko tasa-arvon toteutuvan erittain hyvin, 48 % melko hyvin ja jopa 27
% koki tasa-arvon toteutuvan keskinkertaisesti. Miehista 45 % koki tasa-arvon
toteutuvan miesenemmistaisilla tydpaikoilla erittéin hyvin, 36 % melko hyvin ja 14

% keskinkertaisesti.

Naisten ja miesten tasa-arvosta annetun lain 6.1 8:n 1 kohdan mukaan tyonan-
tajan tulisi toimia siten, ettd avoinna oleviin tehtaviin hakeutuisi seka naisia etta
miehia. Kuitenkaan alojen eriytymista ei olla saatu viela rikottua eika tama tasa-
arvolain saannos ole edistanyt tata. Viela tana paivanakin naiset hakeutuvat nais-
valtaisille aloille ja miehet miesvaltaisille aloille. Harvoja poikkeuksia loytyy: Ylen
artikkelin mukaan nykyisin runsaasta kahdesta tuhannesta katilostd miehia on
noin viisi. Insin6oriopiskelijoista sen sijaan jo vildennes on naisia. Jako miesten
ja naisten tdihin on sailynyt vuosikymmenten aikana ja jopa tietyilla aloilla vahvis-
tunut entisestaan. Nuoret valitsevat peruskoulun ja lukion jalkeen usein ammat-
tinsa sukupuolittuneesti aivan kuten vanhempansa ja isovanhempansa. Tutkija
Inkeri Tanhua kertoi artikkelissa, etta yksi syy tdhan on se, etta nuoret eivét tee
valintoja tyhjidossé, vaan heita ympardi yhteiskunta, jossa ammatit ovat sukupuo-
littuneita. Tanhuan mukaan nuorten tiedot eri ammateista ja tydelamasta on
ohuita. Peruskoulun tai lukion paattavat nuoret eivat tiedd, mita kyseisessa am-
matissa tai koulutuksessa tehdaan ja millaisia taitoja siella tarvitaan. Talléin vali-

taan tuttuuden mukaan. (Yle 2019.)
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Miehia ei juurikaan kiinnosta naisvaltaiset alat, mutta naiset osoittavat kiinnos-
tusta miesvaltaisille aloille. Valintoja ohjaa helposti jako naisten ja miesten t6ihin,
eikd nuoria ohjata tarpeeksi valitsemaan ammatteja, jotka heita voisivat kiinnos-
taa sukupuoliroolien ulkopuolelta. Juurikin nuoria osaajia tulisi ohjata aloille, jotka
ovat jakautuneet vahvasti naisten ja miesten aloiksi, koska juurikin nuoremmat
sukupolvet voivat saada merkittdvid muutoksia aikaan. Jotta tulevaisuudessa tyo-
paikoista saataisiin monimuotoisia ja palkkatasa-arvoa saataisiin kurottua um-
peen, tulisi yhteiskunnassa tapahtua merkittavia muutoksia, etta alat néhtaisiin
sukupuolineutraaleina. Tahan pitaisi kiinnittaa jo ylakoulun viimeisella luokalla
paljon enemman huomiota ja lisatéa esimerkiksi opinto-ohjaajan tunteja, jotta nuo-

ret saisivat kokonaisvaltaisemman kasityksen eri ammateista ja koulutuksista.

Tasa-arvolain 7 §:n syrjinnan kiellot ovat yksi keino edistaa tasa-arvoa tyopaikalla
ja silla pyritddn varmistamaan se, etta kukaan ei joutuisi kohdelluksi kaltoin su-
kupuolensa perusteella tydpaikalla. Syrjinnan kiellot on néhty tarpeelliseksi jakaa
valittomaan ja valilliseen syrjintéaan, jotta kaikki saisivat samanlaisen suojan, olipa
kyse sukupuolesta, raskaudesta ja synnytyksesta, perheenhuoltovelvoitteesta tai
vanhemmuudesta. Lisaksi ehdottoman tarkeda on, ettéa seksuaalinen hairinta ja
sukupuoleen perustuva hairinta on kiellettyja, koska tallainen kaytés on suoma-
laisessa ty0elaméssa yleista. 7 8:n yleiset syrjintékiellot koskevat kaikkia osapuo-

lia, tydnantajia ja tyontekijoita.

Suomessa seksuaalinen ja sukupuoleen perustuva hairintda on ty6paikoilla
yleistd. Tilastokeskuksen julkaisusta (2018, 109) Sukupuolten tasa-arvo Suo-
messa 2018 tuli ilmi, ettd seksuaalista ja/tai sukupuoleen perustuvaa hairintaa
jaltai nimittelya nykyisessa tydssaan vuonna 2017 kokivat eniten 25—34-vuotiaat
naiset (20,5 %) ja miehet (12,6 %) seké& 35—-44-vuotiaat naiset (17,6 %). Sama
tilasto 16ytyy myos Sosiaali- ja terveysministerion julkaisun (Tasa-arvobarometri
2017) sivulta 77. Yhteenséa naisista seksuaalista tai sukupuoleen perustuvaa héi-
rintda tai nimittelyd oli havainnut 12 % paatoimisista palkansaajista, naisista hie-
man useampi (15 %) kuin miehista (9 %). Hairintahavainnot vaihtelivat tydnanta-

jasektorin mukaan, yksityisella sektorilla naiset kokivat enemman hairintaa kuin
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julkisella sektorilla. Korkeasti koulutetut naiset havaitsivat hairintaa muita useam-
min. Havaintoja oli eniten miesenemmistoisilla tyopaikoilla (22 %) ja sukupuolija-
kaumaltaan tasaisilla tyopaikoilla (20 %). Naisenemmistdisilla tydpaikoilla hieman
yli kymmenes (11 %) ilmoitti seksuaalista hairintda tai sukupuoleen perustuvaa

syrjintaa koskevista havainnoista. (Sosiaali- ja terveysministerio 2018, 76—77.)

Konkreettisesti ajateltuna tydpaikoilla jopa viidennes 25-34-vuotiaista naisista
kokee seksuaalista ja sukupuoleen perustuvaa hairintaa, joka on halyttavan suuri
luku. Miehistd myo6s yli kymmenes kokee seksuaalista ja sukupuoleen perustu-
vaa hairintaa. Tyosyrjintaa seka seksuaalista ja sukupuoleen perustuvaa hairin-
taa tulisi estaa tyopaikoilla mahdollisimman tehokkaasti. Varsinkin niilla tydpai-
koilla, joilla toinen sukupuoli edustaa enemmistoa. Tyopaikalla pitaisi kannustaa
syrjintaa tai hairintaa kokenutta henkiléa kertomaan esimiehelle asiasta, jotta syr-
jinta- ja hairintatapaukset saataisiin tydnantajan tietoon mahdollisimman pian ja
ne tulisi kasitella mahdollisimman jouhevasti ja siten, ettd uhri ei karsisi menette-
lysta. Talla olisi myo6s vaikutus koko tydyhteisddn ja sen hyvinvointiin. Lisaksi kyn-
nys kertoa hairinndsta ja syrjinnasta olisi matalampi, mika olisi todella tarkeata,
koska uhri voi tuntea hapeaa ja itseinhoa joutuessaan syrjinnan tai hairinnan koh-
sen sijaan, etta syrjitty joutuisi joustamaan asiasta, kun asiaan ei puututtaisi tar-
peeksi voimakkaasti. Hairitsijalle voidaan antaa myés huomautus tai varoitus tai
hanet voidaan lomauttaa, viime kadessa hanet voidaan irtisanoa tai hanen tyo-

sopimuksensa voidaan purkaa (HE 90/1994 vp, 15).

Mikali tyontekija ei jostain syysta voi kertoa tyonantajalle asiasta, on hénen tur-
vanaan useita muita henkiléston edustajia, kuten luottamusmies, tydsuojeluval-
tuutettu seké tasa-arvovaltuutettu, jonka tarkoituksena on valvoa tasa-arvolain
saannosten noudattamista. Téllainen tilanne voi sattua esimerkiksi silloin, kun
syrjijana tai hairitsijana toimii tydnantaja itse. Tasa-arvolain 8 d 8:n mukaan tyon-
antajan menettelya pidetaan kiellettyna syrjintana, mikali han laiminlyd ryhtya
kaytettavissa oleviin toimiin hairinnan poistamiseksi silloin, kun h&n saa tiedon
siita, ettd tyontekija on joutunut tydssaan seksuaalisen tai muun sukupuoleen pe-
rustuvan hairinnan kohteeksi. Tyonantaja tulee siis automaattisesti rikkoneeksi

velvollisuuksiaan, mikali han itse on se henkilo, joka héairitsee tyontekijddnsa tai
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tietda hairitsijan, mutta ei halua ryhtya toimiin hairinnan ehkéisemiseksi. Tama on
erittain tarkeaa eritella erikseen omana saanndksena juuri sen takia, jotta varmis-
tetaan, etta tieto hairinnasta menee tyonantajalle tai tybnantajan edustajalle asti.
Halu kitke& syrjintda ja hairintda lahtee tydnantajan tasolta ja nain varmistetaan,
ettd tapaukset saataisiin kasiteltya tyopaikan sisalla mahdollisimman tehokkaasti
ilman, etta ulkopuolisten tahojen tarvitsisi puuttua asiaan.

Tybelaman syrjintéa koskee sukupuolista syrjintd&, jossa syrjijana toimii tydnan-
taja. Syrjintda voi ilmeta mm. tydhon otossa, palkkauksessa, tydolojen jarjeste-
lyssa tai kun henkil6 irtisanotaan, lomautetaan tai hdnen tyésopimuksensa pure-
taan. (Tasa-arvolaki 8 8.) Eniten tydsyrjintaa tai eriarvoista kohtelua mies- ja nais-
tyontekijat kokivat tiedon saannissa (naiset 19,2 %, miehet 14,0 %), ty6toverei-
den tai esimiesten asenteissa (19,0 %, 11,9 %), arvostuksen saamisessa (17,0%,
10,4 %), palkkauksessa (11,8 %, 9,4 %) ja tyon tai tydvuorojen jaossa (12,3 %,
7,0 %). Muissa tilanteissa palkansaajat kokivat syrjintaa tai eriarvoista kohtelua
tyOnantajan jarjestaméan koulutukseen paasyssa, etenemismahdollisuuksissa
uralla, tydsuhde-etujen saamisessa ja tyohonotto- tai nimitystilanteissa. Naiset

kokivat tulevansa syrjityksi useammin kuin miehet. (Tilastokeskus 2018, 60.)

Yritykset ovat ihmeen kadettomia, mita tulee hairinnan ja syrjinnan estamiseen ja
siihen puuttumiseen. Vaikuttaisi, etta yrityksilla ei ole tarvittavia keinoja estaa tai
puuttua syrjintdan ja hairintaan. Sukupuolen perusteella eriytyneet alat voivat olla
yksi syy ilmion yleisyyteen. Naita aloja silmalla pitéaen tulisi varoja ohjata syrjin-
nan ja hairinnén vastaiseen tydhon, jotta tama ilmi6 saataisiin kitkettya pois suo-
malaisesta tyokulttuurista. Yhteiskunnassa olisi tapahduttava radikaaleja muu-
toksia, jotta tydelama saataisiin rauhoitettua syrjinta- ja hairintadvapaaksi ja etta

jokainen tydntekija olisi samanarvoinen toisensa kanssa.

Tehokkain keino estda syrjintdd ja hairintaa olisi tekemalla ennaltaehkéisevaa
tyota taman suhteen. Jokaisella tyopaikalla tulisi olla tehokkaat menetelmat, jolla
voidaan estaa téllaista kayttaytymista ennalta. TyOpaikoilla tulisi olla toimintaoh-
jeet hairinnan ja syrjinnan ehkaisemiseksi ja tydpaikalla tulisi tehda selvaksi, etta
tallaiselle kaytokselle on nollatoleranssi. Ennaltaehkéiseva tyo lahtee tybnantaja-

tasolta. Johtamismallin tulisi olla selkea ja tyontekijoilla hyvat vélit esimieheensa.
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Esimiehen asema on tarke&a hyvan ty6ilmapiirin luomisessa ja keskusteluyhtey-
den yllapitdmisessa. Syrjinta- ja hairintatapauksiin tulisi puuttua heti, kun ne tule-

vat tybnantajan tietoon.

Tasa-arvolain saannokset tydnantajan velvollisuudesta antaa selvitys menette-
lystaan loytyy lain 10 8:sté. Lakipykadlan perustelut ovat kattavat ja toteuttavat
tyontekijan suojaa hyvin. Kirjallinen selvitys ja sen sisélto asettaa tyonantajalle
ehdot, miten selvitys tulee laatia. Lain vaatimukset selvityksen siséllosta ovat tar-
kat ja hyvin ymmarrettavat. Sddnndkseen on perusteltu, mihin lakipykalaan sel-
vityksen antaminen perustuu. Selvitys tulee antaa, mikali tydntekija kokee joutu-
neensa syrjaytetyksi 8.1 8 1 kohdassa tarkoitetuin tavoin, syrjityksi 8.1 8:n 2-5
kohdassa tai 8 d §:ssa tarkoitetuin tavoin tai mikali pyritd&n arvioimaan, onko 8.1
8:n 2 tai 3 kohdan mukaista palkkasyrjinnan kieltoa noudatettu. Lisaksi lakipyka-
lassa on erikseen kielletty tietojen merkitseminen selvitykseen kenenkaan tervey-
dentilasta tai muista henkilékohtaisista oloista ilman kyseisen henkilon suostu-
musta. Tama on erittdin tarkedd, mikali henkilé voidaan naiden tietojen perus-
teella tunnistaa selvityksesta. Talloin henkilon yksityisyydensuojaa tyoelamassa

ei tulla rikotuksi.

Tasa-arvolain 11 8:an on kirjattu, mita seuraamuksia tyonantajalle tulee, mikali
han laiminlyd velvoitteitaan tasa-arvon edistamiseksi. Lain mukaan se, joka rik-
koo 8 tai 8 a—e §:ssé tarkoitettua syrjinnan kieltoa, on velvollinen maksamaan
loukatulle hyvitystd. Hyvitysvelvollisuuden raham&&rdd on nostettu aika ajoin,
jotta hyvityksen maara saataisiin vastaamaan yhteiskunnan kehityksen ja inflaa-
tion tuomia muutoksia. Esimerkiksi nykyistd maaraa on nostettu vuoden 2008
hallituksen esityksessa (HE 153/2003 vp, 5) ehdotetusta 3 000 eurosta ja tyo-
hdnottotilanteiden 15 000 euron enimmaismaarasta nykyiseen 3 620 euroon ja
tyohonottotilanteissa 18 130 euron enimmaismaardén valtioneuvoston asetuk-
sella vuodelta 2018. Taméa on tarkea lailla saadetty muutos, jotta tyontekija tai
tydnhakija saa lailla taatun oikeuden hyvityksen saamiseen, mikali han tulee esi-

merkiksi tydnhakutilanteessa syrjaytetyksi sukupuolensa perusteella.
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11 8:4n on myds kirjattu tarkkaan, milloin tyontekija tai tydnhakija ei ole oikeutettu
korvaukseen. Saannds antaa lailla turvatun suojan tyonantajalle, joka pyrkii es-
tamaan tai poistamaan menettelyn vaikutukset sekd muut olosuhteet. Suoja kat-
taa myos pienet yritykset, jotka eivat pysty maksamaan suuria korvauksia suku-
puolisen syrjinnan kohteeksi joutuneelle tyontekijalle tai tydnhakijalle. Talldin hy-
vitys voidaan lain mukaan alentaa tai kokonaan poistaa, mutta talldin tulee selvit-

taa, pidetadanko tata lain nakdkulmasta kohtuullisena.

Syrjintdé valvotaan kahdessa erityisviranomaisessa, yhdenvertaisuusvaltuutetun
toimistossa ja yhdenvertaisuus- ja tasa-arvolautakunnassa. Sukupuoleen liitty-
vaa syrjintaa kasittelee tasa-arvovaltuutettu. Yleiset tuomioistuimet kasittelevat
riita- ja rikosasioita, joihin kuuluvat syrjintarikokset sekd muun muassa tasa-arvo-
laissa tarkoitettujen velvollisuuksien arviointi yksittaisissa tapauksissa. Valvonta-
viranomaisille tulleista syrjintaa koskevista yhteydenotoista tasa-arvovaltuutettu
oli saanut 442 yhteydenottoa ja yhdenvertaisuus- ja tasa-arvolautakunta 113 yh-
teydenottoa vuonna 2018. Yhteydenotot ovat nousseet huimasti vuosien 2014—
2018 valisena aikana. Vuonna 2014 tasa-arvovaltuutettuun otettiin yhteytta 302
kertaa ja yhdenvertaisuus- ja tasa-arvolautakuntaan 20 kertaa. Tuomioistuimissa
tasa-arvolakiin perustuvia ratkaisuja oli 10 vuonna 2018, mika on hieman laske-
nut viime vuosista. Aineistot on poimittu oikeushallinnon raportointijarjestelmasta.
Tasa-arvolain perusteella hovioikeudessa oli ratkaistu kaksi tapausta vuonna

2018, mikéa on myds laskenut vuodesta 2014 lahtien. (Yhdenvertaisuus.fi 2019.)

Mikali syrjintdtapaus etenee oikeuteen asti, tulee hyvitysta vaatia kanteella siita
karajaoikeudesta, jonka tuomiopiirissa tydnantajan yleinen oikeuspaikka on. Kan-
teen nostamisella on aikaraja, jota tulee lain mukaisesti noudattaa. Syrjityn tulee
pohtia tarkkaan, haluaako han aloittaa oikeusprosessin ja onko hdnen kanteensa
aiheellinen. Oikeusprosessi voi pahimmillaan vieda 7-8 vuotta, mikali asia me-
nee karajaoikeuden liséksi hovioikeuteen ja sen kautta korkeimpaan oikeuteen.
Tama riippuu siitd, ettd haluaako jompikumpi osapuolista valittaa paatoksesta ja
myonnetaanko hanelle valituslupa. Tyontekijdn apuna oikeusprosessissa toimii
tasa-arvovaltuutettu. Tasa-arvovaltuutetusta annetun lain (1328/2014) 3 8:n mu-
kaan tasa-arvovaltuutettu voi avustaa syrjinndn kohteeksi joutunutta tdman oi-

keuksien turvaamisessa seka tarvittaessa avustaa tata oikeudenkaynnissa, joka
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koskee hyvityksen tai korvauksen suorittamista, mikali héan katsoo, etta asialla on

huomattava merkitys lain soveltamisen kannalta.

Oikeusprosessi voi tulla maksamaan tuhansia tai jopa kymmenia tuhansia euroja
ja oikeudenkaymiskaaren (4/1734) 21:1 8:n mukaan asian havinnyt asianomai-
nen on velvollinen korvaamaan kaikki vastapuolensa tarpeellisista toimenpiteista
johtuvat kohtuulliset oikeudenkayntikulut. Lain 21:8 8:n mukaan korvattavia oi-
keudenkayntikuluja ovat oikeudenkaynnin valmistelusta ja asian tuomioistui-
messa ajamisesta seka asiamiehen tai avustajan palkkiosta aiheutuneet kustan-
nukset. Korvausta tulee suorittaa myo6s oikeudenkaynnin asianosaiselle aiheut-
tamasta tyosta ja oikeudenkayntiin valittomasti liittyvastd menetyksesta. Myos
tasa-arvovaltuutetusta annettu laki maaraéa 3.3 8:ss4, ettéd mikali tasa-arvovaltuu-
tetun tai hanen maaraamansa virkamiehen avustaman henkilén vastapuoli ha-
vida asian oikeudenkaynnissa, hanet on velvoitettava korvaamaan valtiolle avus-
tamisesta aiheutuneet kohtuulliset kustannukset samojen perusteiden mukaan

kuin oikeudenkayntikulujen korvaamisesta asianosaisten kesken sdadetaan.

Oikeudenkaynti on pitka ja kallis prosessi ja syrjintatapaukset tulisi pyrkia ratkai-
semaan jollain toisella tapaa. Ennakointi ja hyva tasa-arvosuunnittelu olisi yksi
naista keinoista, mutta tama ei ole tae, etté syrjintaa ei esiintyisi tyopaikalla. So-
vintomenettely voisi olla yksi kanava, jolla voitaisiin valttda oikeusprosessi, sen
tuomat korkeat kustannukset seka oikeuslaitosten ruuhkautuminen. Tasa-arvo-
valtuutettu ja yhdenvertaisuus- ja tasa-arvolautakunta ovat tyontekijan apuna so-
vintomenettelyssa. Tasa-arvolain 20.3 8:n mukaan saavutetun sovinnon osapuo-
let syrjintaa koskevassa asiassa voivat yhdessa tai tasa-arvovaltuutettu osapuol-
ten suostumuksella voi hakea yhdenvertaisuus- ja tasa-arvolautakunnan sovin-
non vahvistamista syrjintaa koskevassa asiassa. Yhdenvertaisuus- ja tasa-arvo-
lautakunta voi vahvistaa osapuolten vélisen sovinnon syrjintaa koskevassa asi-
assa, jollei sovinto ole lainvastainen tai selvasti kohtuuton taikka loukkaa sivulli-
sen oikeutta. Lautakunnan vahvistama sovinto pannaan taytantoon kuten lainvoi-

mainen tuomio. (Tasa-arvolaki 21.5 §.)

Lopuksi voitiin todeta, etta laki naisten ja miesten valisesta tasa-arvosta on kat-

tava tyontekijan oikeuksia saanteleva laki, joka on muutama vuosi sitten paivitetty
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vastaamaan nykytyoelaman tarpeita ja yhteiskunnallisia muutoksia. Laki toimii
mainiosti teoriassa, mutta siind on monia puutteita, kun sita aletaan soveltamaan
konkretiassa ty6elamaan. Suomalainen tyokulttuuri on hyvin sukupuolittunut ja
hairinta seka syrjinta rehottaa tyopaikoilla valtoimenaan. Palkkatasa-arvoa ei tulla
saavuttamaan vield lahivuosinakaan. Naita kaikkia epakohtia vastaan on yritetty
taistella jo vuosikymmenien ajan, joten voidaan katsoa, etta tasa-arvoisuuden
saavuttamiseen tyOpaikoilla voi menna vield useampia kymmenia vuosia. Vuosi-

kymmenia vallalla olleet pinttyneet asenteet ja tavat eivét ole helposti rikottavissa.

Tasa-arvon hyvaksi tehtava tyo alkaa poliittisten vaikuttajien tahoilta. Politikkojen
ja erityisesti hallituksen tulisi tehda taman hyvaksi enemman toita. Hallitusohjel-
maan tulisi kirjata laaja tasa-arvo-ohjelma, jota pystyttaisiin noudattamaan onnis-
tuneesti. Tasa-arvolaki saadaan toimimaan konkretiassa vasta silloin, kun aloista
tulee sukupuolineutraaleja, naiset ja miehet saavat samanlaista palkkaa ja kun
toimivat toimintamallit hairintdan ja syrjintdan puuttumiseen saadaan jokaiselle
tyOpaikalle ja niitd pyritddn noudattamaan tiukasti. Sitd enemmin voimme vain
toivoa, ettd emme joudu tybelamassa epatasa-arvoiseen asemaan itse ja meidan
ei tarvitsisi joutua taistelemaan oikeuksistamme, jotka lain mukaan jo kuuluvat

meille kaikille muutenkin sukupuolesta riippumatta.
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