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TASA-ARVO- JA YHDENVERTAISUUSTYON YLEISET TAVOITTEET

Tasa-arvo ja yhdenvertaisuus ovat suomalaisen yhteiskunnan perusperiaatteita. Jokaisel-

la on oltava muun muassa sukupuolesta, sukupuolisesta suuntautumisesta, alkuperasta,
vammaisuudesta ja idsta riippumatta mahdollisuudet hyvaan elamaan, joka pitaa sisallaan
oikeuden suojaan, ravintoon, ihmissuhteisiin seka itsensa kehittamiseen ja toteuttamiseen.
Naisten ja miesten valista tasa-arvoa edistamaan on Suomessa annettu tasa-arvolaki.

Laki sisaltaa myos sukupuoli-identiteettiin ja sukupuolen ilmaukseen perustuvan syrjinnan
kiellon. Sukupuoli-identiteetti on lain mukaan henkilon kokemus omasta sukupuolestaan.
Sukupuoli-identiteetti on aina yksilollinen, eika se valttamatta ole sama kuin henkil6lle syn-
tymassa maaritelty sukupuoli. Sukupuolen ilmaisu tarkoittaa lyhyesti sanottuna sukupuolen
tuomista nakyvaksi pukeutumisella, kaytoksella tai muulla tavalla. Se voi olla esimerkiksi
pukeutumista naiselle tai miehelle tyypillisena pidettyihin vaatteisiin. Muu, esimerkiksi
ikaan, uskontoon, etniseen taustaan, sukupuoliseen suuntautumiseen tai ammatilliseen
jarjestaytymiseen perustuva syrjinta, on kielletty yhdenvertaisuuslain nojalla.

Lain mukaan tyonantajalla on velvollisuus edistaa tasa-arvoa. Tama velvollisuus pitaa sisal-
|adn muun muassa:

e vaatimuksen toimia siten, etta avoinna oleviin tehtaviin hakeutuisi seka naisia etta mie-
hia ja edistaa naisten ja miesten tasapuolista sijoittumista erilaisiin tehtaviin seka luoda
heille yhtaldiset mahdollisuudet uralla etenemiseen;

e tyoehtojen, erityisesti palkkauksen tasa-arvon edistamisen ja tyoolojen kehittamisen
siten, etta ne soveltuvat seka naisille etta miehille;

* tyon ja perhe-elaman yhteensovittamisen helpottamisen kiinnittamalla huomiota eten-
kin tyojarjestelyihin seka sukupuoleen perustuvan syrjinnan ennaltaehkaisemisen.

Tasa-arvoisen ja yhdenvertaisen kohtelun puutteet aiheuttavat tyopaikoilla tyohyvinvoinnin
heikkenemista muun muassa erilaisten ristiriitojen seka epaoikeudenmukaisuuden koke-
muksen lisaantymisen kautta. Heikentynyt ty6hyvinvointi heijastuu yleensa myos tyopaikan
ulkopuolelle ja vaikuttaa siten valillisesti hyvin moniin ihmisiin perheenjasenista alkaen.



HENKILOSTON EDUSTAJAN (HED) MAHDOLLISUUDET
VAIKUTTAA TASA-ARVOTYOHON YLIOPISTOSSA

Tybelamassa tasa-arvoisen ja yhdenvertaisen kohtelun toteutuminen on ensisijassa tyon-
antajan vastuulla, mutta myos jokainen tyoyhteison jasen voi omalta osaltaan toimia siten,
etta tasa-arvo ja yhdenvertaisuus toteutuisivat. Erityisesti tama velvoite koskee henkiloston
edustajia — olivatpa he sitten luottamusmiehia, tyosuojeluvaltuutettuja tai yhteistoiminta-
tai palkkausjarjestelmatoimikunnan jasenia.

Parhaat edellytykset vaikuttaa ja onnistua tasa-arvotydssa henkilston edustaja saa mah-
dollisimman syvallisesta tydelaman tasa-arvo- ja yhdenvertaisuusasioiden asiantuntemuk-
sesta yhdistettyna tyopaikan tilanteen aktiiviseen seurantaan ja valmiuteen nostaa niin
pienet kuin suuretkin havaitut epakohdat ja kehittamiskohteet keskusteluun tyonantajan
kanssa. HEDien on myds syyta pitaa huolta siitd, etta tyopaikalla toteutetaan lainsdaadan-
non vaatimat tasa-arvoa- ja yhdenvertaisuutta lisaavat ja turvaavat toimenpiteet, kuten
saannollisesti laadittu tasa-arvosuunnitelma ja asianmukainen palkkakartoitus, seka seurata
suunnitelmien toteutumista.

Omia edellytyksiaan toimia tehokkaasti tasa-arvotyossa HED parantaa perehtymalla lain-
saadantoon. Tahan oiva apu on palkansaajakeskusjarjestojen tasa-arvo-opas vuodelta 2016.
Sen liitteena ovat lisaksi hyodylliset tyomarkkinakeskusjarjestojen tasa-arvosuunnittelun
tarkistuslista ja suositus tyo- ja perhe-elaman tasapainoa edistavia kaytantoja tyopaikkojen
arkeen.

Kaytanndssa henkiloston edustajien vaikutusmahdollisuuksia voi uhata tyonantajan edus-
tajien asennoituminen ja puutteellinen osaaminen tasa-arvo- ja yhdenvertaisuusasioissa.
Tassakin HEDin oma vankkumaton asiantuntemus ja ennen kaikkea hiottu neuvottelutaito
voivat auttaa eteenpdin. Mikali asiat eivat kuitenkaan ota sujuakseen, tyonantaja ei esi-
merkiksi saa huolehdittua tasa-arvosuunnitelmaa ajan tasalle tai palkkakartoitusta ei tehda
oikein, on HEDin hyva kaantya liiton puoleen. My6s tasa-arvovaltuutetun toimisto ja tyo-
suojeluviranomaiset ovat tahoja, joiden puoleen HED voi kdaantya, mikali tyonantaja ei saa
tasa-arvosuunnitelmaa aikaiseksi. Tasa-arvovaltuutetulla on yhdessa yhdenvertaisuus- ja
tasa-arvolautakunnan kanssa mahdollisuus tarvittaessa asettaa jopa uhkasakko, mikali
tyonantaja ei ryhdy tarpeellisiin toimiin.




TASA-ARVOSUUNNITELMA JA SEN LAATIMINEN

Kaikissa yli 30 tyontekijan tyopaikoissa on vahintaan joka toinen vuosi laadittava palkkausta
ja palvelussuhteen ehtoja koskeva tasa-arvosuunnitelma, joka sisaltaa palkkakartoituksen.
Mikali tasa-arvosuunnitelma muilta osin tehdaan tyopaikalla joka vuosi, voidaan paikallises-
ti sopia, etta palkkakartoitus tehdaan vain joka kolmas vuosi.

Tasa-arvosuunnitelma on tehtava yhdessa tyontekijoiden edustajien kanssa. Naita voivat
olla luottamusmiehet, luottamusvaltuutettu tai muut tyontekijoiden keskuudestaan valit-
semat henkil6t. Suunnitelmaa tekevan tyoryhman ihanteellinen koko on noin 6-7 henkea.
Henkilostoa edustavilla on oltava riittavat vaikutus ja ylipaataan mahdollisuus osallistua
tyoryhman toimintaan tyoajalla.

Tasa-arvosuunnitelman tulee sisaltaa:

1) selvitys tyopaikan tasa-arvotilanteesta ja sen osana erittely naisten ja miesten sijoittumi-
sesta eri tehtaviin seka koko henkilostéa koskeva palkkakartoitus naisten ja miesten tehta-
vien luokituksesta, palkoista ja palkkaeroista

2) suunnitellut toimenpiteet tasa-arvon edistamiseksi ja palkkauksellisen tasa-arvon saa-
vuttamiseksi

3) arvio aikaisempaan tasa-arvosuunnitelmaan sisaltyneiden toimenpiteiden toteuttami-
sesta ja tuloksista.

Tasa-arvosuunnitelmasta ja sen paivittamisesta on tiedotettava henkilostélle.

Eri kehittamiskohteista olisi hyva kirjata esimerkiksi taulukkomuodossa tasa-arvosuunni-
telman tavoitteet, toimenpiteet tavoitteen saavuttamiseksi, vastuuhenkilo, aikataulu seka
seurannan mittarit. Keskusjdrjestdjen tasa-arvo-oppaassa on sivulla 11 malli tasa-arvosuun-
nitelmataulukosta. Suunnitelmaa laadittaessa ei kuitenkaan kannata mallin tavoin ladata
sita kerralla liian tayteen tavoitteita, vaan parempi on edeta parin kolmen tavoitteen vuosi-
tahtia.




Palkkatasa-arvoon pyrkimisen, mikali siind havaitaan puutteita, tulisi kuitenkin olla ensim-
maisten tavoitteiden joukossa. Yliopistoissa ja muissa oppilaitoksissa on laadittava yhteis-
tyossa henkiloston ja opiskelijoiden kanssa vahintaan kolmen vuoden valein oppilaitoskoh-
tainen tasa-arvosuunnitelma, jonka tulee sisaltaa selvityksen yliopiston tasa-arvontilasta,
toimenpiteet tasa-arvon edistamiseksi seka arvion edellisten suunnitelmien toimenpiteiden
onnistumisesta.

Oppilaitosten tasa-arvosuunnitelmissa:
"Erityista huomiota tulee kiinnittaa oppilas- tai opiskelijavalintoihin, opetuksen jarjestami-

seen, oppimiseroihin ja opintosuoritusten arviointiin seka seksuaalisen hairinnan
ja sukupuoleen perustuvan hairinndn ehkaisemiseen ja poistamiseen.” (Tasa-arvolaki, 5 § 3)

Tasa-arvosuunnitelma ja siihen kuuluva palkkakartoitus ovat tarkeimpia dokumentteja ja
valineitd tasa-arvon edistamiseksi tyopaikalla. Seuraavissa kappaleissa esitetadn tarkemmin
erdita tasa-arvon osa-alueita erityisesti henkiloston edustajien tehtavien kannalta.




PALKKATASA-ARVO

Lahtokohtana palkkakartoituksen laatimiselle on Suomen tasa-arvolaki: vahintdan 30 hen-
gen tyopaikalla tyonantajan on laadittava erityisesti palkkausta ja muita palvelussuhteen
ehtoja koskeva tasa-arvosuunnitelma.

Tasa-arvolain mukaan palkkakartoituksen avulla selvitetaan, ettei saman tyonantajan
palveluksessa olevien samaa tai samanarvoista tyota tekevien naisten ja miesten valilla

ole perusteettomia palkkaeroja. Palkkakartoitus tulee tehda vahintaan joka toinen vuosi.
Mikali tasa-arvosuunnitelma tehdaan joka vuosi, palkkakartoitus voidaan kuitenkin tehda
joka kolmas vuosi. Palkkakartoituksen avulla pyritaan siis varmistamaan, ettei palkkaus ole
ristiriidassa tasa-arvolaissa olevien palkkausta koskevien syrjintakieltojen kanssa.

Tyonantaja laatii palkkakartoituksen joko itse tai asiantuntijan avustuksella. Kartoitus tulee
tehda minimissaan tasa-arvolain kirjaimen mukaisesti, mutta se voidaan myos tehda hyvaa
henkilostopolitiikkaa noudattaen laajempanakin.

Vuokratyontekijoiden palkkojen kartoittaminen kuuluu sille vuokratydyritykselle, johon
vuokratyontekija on palvelussuhteessa. Vuokratyontekijaa kayttavan organisaation on
kuitenkin muuten otettava kaikkien niiden vuokratyontekijoinakin olevien tydntekijoiden
asema huomioon tarkasteltaessa muita tasa-arvoon ja yhdenvertaisuuteen liittyvia seikkoja.

Sukupuoli on yleensa merkittava tekija palkkakartoitusta laadittaessa. Tasa-arvolaki ei edel-
lyta ian mukaista vertailua, mutta ian ja sukupuolen mukaan tehtava palkkakartoitus voi olla
hyva vaihtoehto.

HEDin on oltava tietoinen siitd, etta tasa-arvosuunnitelmassa, jonka osa palkkakartoitus
yleensa on, on erityisesti kiinnitettava huomiota tasa-arvon edistamiseen palkkauksessa ja
muissa palvelussuhteen ehdoissa. HEDin tulee omalta osaltaan huolehtia siita, etta lain kir-
jain toteutuu. Hanen on hyva muistuttaa tyonantajaa avoimen palkkapolitiikan tarkeydesta
ja siita, etta minimissaan palkkakartoituksessa tehdaan kokonaispalkkojen vertailua esi-
merkiksi vaativuusryhmittain. Laki ei edellyta ansiokehityksen seuraamista, mutta tamakin
voidaan tehda. Laki ei myodskaan edellyta tarkastelemaan erilaisia tehtavia vaativuusluokit-
tain ja miten naiset ja miehet niissa sijoittuvat, mutta tamakin voisi nakya palkkakartoitusta
tehtaessa.

Henkilostonedustajan tulee vaikuttaa palkkakartoitusta laativaan ryhmaan tai ryhmassa,
kuten edustuksellisessa tasa-arvoryhmassa. Hanen on seurattava palkkakartoituksessa ja/
tai tasa-arvosuunnitelmassa mainittujen seurattavien asioiden toteutumista kulloisellakin
suunnitelmakaudella. Muistettava on myds, etta palkkakartoitus on laadittava yhteistydssa
HEDin kanssa.



MUUTA HUOMIOITAVAA

“Naisten ja miesten valiset palkkaerot Suomessa koko tyomarkkinoilla ovat noin 17 prosent-
tia. Tahan lukuun paadytaan silloin, kun verrataan keskimaarin saannollisen tydajan perus-
teella maksettuja palkkoja (Lahde: Tilastokeskus, Ansiotasoindeksi 2013). Tama palkkaero ei
ole sama asia kuin tasa-arvolainsaadanndssa tarkoitettu palkkasyrjinta.”

Suomen Akatemian tasa-arvosuunnitelman 2014—2016 liitteena oleva palkkakartoitus on
esimerkki hyvasta palkkakartoituksesta. Siina on otettu tarkasteluun kaikki tyontekijaryh-
mat, tarkasteltu miesten ja naisten jakautumista eri vaativuusryhmiin ja suoritustasoille
seka saannollisen tydajan ansioerojen kehitys seka henkilostoryhmittdin etta sukupuolit-
tain. Siina on otettu tarkasteluun myos muut kuin palkkausjarjestelman mukaista palkkaa
saavat eli ns. sopimuspalkkaiset. Parannettavaa tassakin palkkakartoituksessa on erityisesti
sen suhteen, etta siind ei ole arvioitu palkkausjarjestelman mahdollisia rakenteellisia epata-
sa-arvoistavia tekijoita. Myos analyysi havaittavien palkkaerojen syista on jaanyt suppeaksi.




REKRYTOINTI

Tasa-arvon ja yhdenvertaisuuden kannalta on tarkeda, etta avautuviin tehtaviin valitaan
seka miehid ettd naisia, ja ettei valinnassa mydskaan syrjita muiden seikkojen, kuten su-
kupuolisen suuntautumisen, idn, uskonnon tai etnisen alkuperan perusteella. Lain mukaan
tehtavaan on kuitenkin valittava hakijoista ansioitunein riippumatta taman sukupuolesta,
ellei poikkeukselliseen menettelyyn ole muuta hyvaksyttavaa syyta.

Tasa-arvosuunnitelmassa tulisi olla selvitys organisaation rekrytointi- ja tyohonottokaytan-
noista ja ne tulisi arvioida tasa-arvo- ja yhdenvertaisuusnakdkohdat huomioon ottaen. Hyva
voisi olla selvittaa esim. eri tehtaviin hakeneiden ja valituksi tulleiden sukupuolijakauma.
Tarvittaessa myos hakuilmoitusten ja vaikkapa haastateltaviksi kutsuttujen sukupuolija-
kauman tarkastelu tasa-arvondakdkohta huomioiden saattaa olla tarpeen.

Mikali organisaatiossa tai sen osassa on selva ja ei perusteltavissa oleva epasuhta tyonteki-
joiden sukupuolijakaumassa, on tasa-arvolain mukaan mahdollista korjata tilanne valiaikai-
sella suunnitelmalla, jonka mukaan tehtaviin valitaan yhta tai lahes yhta patevista hakijoista
sukupuolivahemmistoon kuuluva hakija. Mainittu valiaikainen suunnitelma on luontevaa
kirjata organisaation tasa-arvosuunnitelmaan. Tallaista ns. positiivista erityiskohtelua to-
teutettaessa on hyva muistaa, etta valinnan on perustuttava kaikkien hakijoiden henkil6on
liittyvien ominaisuuksien objektiiviseen tarkasteluun.

Rekrytointikaytantojen selvittaminen saattaa osoittaa my®os, etta joihinkin tehtaviin hakeu-
tuu ilman hyvaa syyta ja organisaatiolle haitallisestikin vain miehia tai naisia. Tall6in tasa-ar-
vosuunnitelma voisi pitaad sisalladn toimenpiteitd mm. tehtavien houkuttelevuuden paran-
tamiseksi vahemmistona olevalle sukupuolelle tai huomion kiinnittamista hakuilmoitusten
kieliasuun. Vain poikkeuksellisissa tilanteissa voidaan sallia ilmoitus, jossa suoraan haetaan
vain toisen sukupuolen edustajia. Monissa organisaatioissa on sen sijaan otettu kayttoon
tapa ilmoittaa, etta tehtavaan haetaan seka nais- etta mieshakijoita.




URAKEHITYS JA OSAAMISEN KEHITTAMINEN

Jokaisella tulisi olla mahdollisuus ominaisuuksiensa, osaamisensa ja kiinnostuksensa puit-
teissa kehittadad itsedan sekd omaa ammatillista osaamistaan ja uraa. Tasa-arvolain kieltdamat
syrjintaperusteet sisaltavat myos sukupuolen perusteella maaraytyvat huonommat ura-
mahdollisuudet.

Kiellettya valitonta sukupuoleen perustuvaa syrjintaa on esimerkiksi:

e rutiinitdiden ja vaativimpien tehtavien jakaminen sukupuolen perusteella

e kalliimpien tyovalineiden hankkiminen vain tietyn sukupuolen edustajille

* osa-aikatyon, ylityokorvausten ja tyoasioissa tydajalla matkustamisen mahdollisuuden
antaminen vain tietyn sukupuolen edustajille

e madraaikaisista tyosuhteista ditiysvapaille jddvien maaraaikaisuuden uusimatta jattdminen

e perhevapaalta palaavan naisen tai miehen tehtavien muuttaminen vahemman vaativiksi
tai siirtdminen kokonaan toisiin tehtaviin

Kiellettya valillista sukupuoleen perustuvaa syrjintaa on esimerkiksi sellaisen tasapuoliselta
vaikuttavan saannoksen asettaminen, joka tosiasiallisesti johtaa sukupuolen perusteella
epaedulliseen asemaan. Tallainen voi olla esimerkiksi ilta- ja yovuorojen jakaminen tietylle
sukupuolelle tyoturvallisuusriskeihin vetoamalla tai eri asemaan asettaminen vanhemmuu-
den tai perheenhuoltovelvollisuuden takia tilanteessa, jossa uralla eteneminen edellyttaa
osallistumista tydajan ulkopuolella tapahtuviin kehittamistilaisuuksiin.

Kiellettya syrjintaa on myos se, etta henkilo asetetaan sukupuolensa perusteella heikom-
paan asemaan esimerkiksi tyopaikkakoulutusta jarjestettdessa. Koska koulutuksen ja-
kautumisesta on kohtuullisen vahan tai sattumanvaraisesti tilastotietoja, on mahdollisen
tasa-arvoloukkauksen esiin tuominen usein loukatun itsensa ja henkiloston edustajien
aktiivisuuden varassa.

Henkilostotilinpaatokset ja henkilostokertomukset seka muut tydnantajan vuosikerto-
mukset ovat |ahteitd, joista tulisi selvitd, miten paljon tyépaikalla on panostettu henki-
|6stokoulutukseen. Tasa-arvo- ja yhdenvertaisuusnakokulmasta olisi erittdin tarkeaa, etta
ndihin saataisiin sukupuolen ja ikdaryhman mukainen erittely koulutukseen osallistuneista.
Yliopistoissa ja muissa oppilaitoksissa tulee tarkasteltavaksi myds tasa-arvolain koulutuksen
tasa-arvoisuutta koskevat pykalat 5 ja 5a. Yliopistoissa kaikkien yliopistoyhteison jasenten
tasa-arvoinen kohtelu on tarkead. Taman takia on lupa odottaa, ettd niin henkil6ston edus-
tajat kuin yliopistojen henkildsto ylipadtaan toimivat myos opiskelijoita ja muita henkil9sto-
ryhmia kohtaan tasa-arvoa edistavasti.




SEKSUAALINEN JA SUKUPUOLEEN TAI )
SUKUPUOLI-IDENTITEETTIIN PERUSTUVA HAIRINTA

Seka seksuaalinen hairinta etta hairinta sukupuolen, sukupuoli-identiteetin tai sukupuolen
ilmauksen perusteella ovat tasa-arvolain kieltamaa syrjintaa. Niin ikdan tydnantajan antama
kasky tai ohje harjoittaa sukupuoleen perustuvaa syrjintaa, on laissa tarkoitettua syrjintaa.

Keskusjarjestdjen tasa-arvo-oppaassa seksuaalisen hairinnan esimerkkeina annetaan:

e sukupuolisesti vihjailevat eleet tai ilmeet

e harskit puheet, kaksimieliset vitsit

e vartaloa, pukeutumista tai yksityiselamaa koskevat huomautukset tai kysymykset

* seksuaalisesti varittyneet aineistot, viestit tai puhelut

e koskettelu, kadhminta ja kouriminen

e sukupuoliyhteytta tai muuta sukupuolista kanssakaymista koskevat ehdotukset tai vaa-
timukset.

Sukupuoleen perustuvaa hdirintda ovat esimerkiksi:

e henkilon sukupuolen, sukupuoli-identiteetin tai sukupuolen ilmaisun halventaminen

e tyopaikkakiusaaminen, kun se perustuu kiusatun sukupuoleen, sukupuoli-identiteettiin
tai sukupuolen ilmaisuun.

Tasa-arvolain mukaan seksuaalisen ja sukupuoleen perustuvan hairinnan tunnusmerkit
tayttyvat, kun "tarkoituksellisesti tai tosiasiallisesti loukataan henkista tai fyysista koske-
mattomuutta seka luodaan uhkaava, vihamielinen, halventava, ndyryyttava tai ahdistava
ilmapiiri.” Tassa keskeista on hairinnan uhrin oma kokemus ja tuntemus hairinnasta.

Tyonantajan velvollisuus on ryhtya toimenpiteisiin hairinnan lopettamiseksi saatuaan tiedon
seksuaalisesta tai sukupuoleen perustuvasta hairinnasta. Tyonantajan velvollisuus ulottuu
my®ds tilanteisiin, joissa hairitsija on kolmas osapuoli, kuten asiakas tai yhteistyokumppani.




TYON JA PERHE-ELAMAN YHTEENSOVITTAMINEN

Yksi tasa-arvolain tyonantajalle asettamista velvoitteista on “helpottaa naisten ja miesten
osalta tydeldman ja perhe-elaman yhteensovittamista kiinnittamalla huomiota etenkin
tyojarjestelyihin” (tasa-arvolain 6 § 2 kohta 5). Tyomarkkinakeskusjarjestot ovat 18.11.2013
antaneet suosituksen kaytanteistd, joilla edistetdaan tyo-ja perhe-elaman tasapainoa tyo-

paikkojen arjessa. Suositus on ndhtavissa palkansaajakeskusjarjestdjen Tasa-arvo-oppaan
2016 liitteena.

Terveyden ja hyvinvoinnin laitoksen tilastotietojen mukaan vuonna 2014 didin aitiys- tai
vanhempainvapaan aikana isyysvapaata (1—8 arkipv.) kdytti 78 % isista. Vanhempainva-
paakauden jalkeen isyysvapaata (1—54 arkipv.) kaytti 34 % isista. Vanhempainvapaata ovat
THL:n muutaman vuoden takaisten tietojen mukaan kayttaneet Idhes yksinomaan aidit.
Talla voidaan katsoa olevan negatiivinen vaikutus niin naisten urakehitykseen kuin lopulta
elakekertymaankin.

Tyopaikan henkilostotilinpaatoksessa ja vuosikertomuksessa olisi hyva olla tilastotiedot
perhevapaiden kayttamisesta sukupuolittain jaoteltuna.




NAIN TOIMIT, JOS ILMENEE TASA-ARVON LOUKKAUS

Jos tyontekija alkaa epailla tulleensa syrjityksi, hanen on syyta ottaa asia puheeksi tyonan-
tajan kanssa. Tilanne voi tuntua vaikealta, ja voikin olla hyva ajatus ottaa luottamusmies
mukaan keskusteluun tyonantajan edustajan kanssa. Luonnollisesti asiasta on hyva keskus-
tella muutenkin luottamusmiehen kanssa etukateen. Tyontekija ja luottamusmies voivat
kysya my6s neuvoa tasa-arvovaltuutetun toimistosta tai vaihtoehtoisesti aluehallintoviras-
ton tydsuojelun vastuualueelta.

Tyonantajalta tulee pyytaa selvitysta tilanteesta ja, mikali selvitys antaa siihen aiheen, vaa-
tia tilanteen korjaamista. Tyonantajan on annettava selvitys kirjallisena ja ilman viivytysta.
Kun kyseessa on tydhonottotilanne, selvityksesta tulee ilmeta valintaperusteet, valituksi
tulleen koulutus, ty6- ja muu kokemus sekd muut valintaan vaikuttaneet seikat. Kun on ai-
hetta epadilla palkkasyrjintaa, tyontekijalle tai luottamusmiehelle on annettava tiedot hanen
palkkauksensa perusteista ja muut valttamattomat tiedot.

Mikali tydnantaja ei korjaa syrjivaksi todettua tilannetta, on syyta harkita asian viemista ka-
rdjdoikeuteen. Talloin tarvitaan juridista apua, jota voi pyytaa liitolta. My0s tasa-arvovaltuu-
tettu voi puuttua asiaan antamalla asiassa tyonantajalle neuvoja ja ohjeita. Ellei tyonantaja
noudata saamiaan ohjeita, valtuutettu voi vieda asian yhdenvertaisuus- ja tasa-arvolauta-
kunnan kasiteltavaksi, jolloin tyonantajalle voidaan asettaa uhkasakko.

Kardjaoikeuden kasittely maksaa ja kustannukset voivat nousta korkeiksikin. Onkin syyta
konsultoida asiasta riippuen joko yhdenvertaisuus- tai tasa-arvovaltuutettua ja selvittaa
menestymisen mahdollisuudet.

Syrjintaepailyn toteenndyttamiseksi tarvitaan aina verrokki. On siis esitettava toista suku-
puolta edustava tapaus, jota tyonantajan katsotaan suosineen perusteettomasti. Naytto-
velvollisuus on syrjintaa epailevallg, jolloin ratkaisevaksi nousee esimerkiksi palkkasyrjintaa
epailtaessa luottamusmiehen mahdollisuudet saada riittavasti tietoa tydnantajalta. Henki-
|6ston edustaja voi ryhtya yksittdisen tyontekijan asiassa toimiin vain kyseisen tyontekijan
luvalla ja valtuuttamana. Sen sijaan yleisella tasolla HED voi ottaa asian esiin ilman nimen-
omaisen tyontekijan lupaa tai valtuutusta.



Keskusjarjest6jen julkaisemassa Tasa-arvo-opaassa on seikkaperaiset ohjeet syrjintatapauk-
sen seka sellaisen tilanteen, etta tyonantaja on laiminlyonyt tasa-arvosuunnitelman laadin-
nan, selvittamiseksi.

Kaikki erityiskohtelu, joka perustuu sukupuoleen, ei kuitenkaan ole syrjintaa. Nain voi olla
esimerkiksi edella kasitellyssa tilanteessa, jossa halutaan korjata tyopaikalle syntynyt epa-
tasapainoiseksi koettu sukupuolijakauma henkil6stdssa tai johtopaikoilla. Talldinkin toimen-
piteiden tulee olla valiaikaisia ja oikein mitoitettuja tavoitteeseen padasemiseksija niiden on
perustuttava esimerkiksi tasa-arvosuunnitelmaan kirjattuihin tavoitteisiin ja niiden toimen-
piteisiin.

Laki suojelee tyontekijaa ja henkiloston edustajaa, joka on nostanut syrjintaepailyn esille

tai vienyt asian oikeuteen kieltamalla tyonantajaa turvautumasta ns. vastatoimiin. Vastatoi-
mien kielto ulottuu my®0s syrjintaasiassa todistajina toimineisiin tyontekijoihin. Kiellettyja
vastatoimia ovat muun muassa tydtehtavien muuttaminen siten, etta tyontekija joutuu
epaedullisempaan asemaan, palkankorotuksen poisjattaminen, tydsuoritusten ja tydaikojen
valvonnan perusteeton lisdéaminen, kohtuuttomien lisatoiden teettaminen seka tyévuorojen
ja lomien jarjestamisen hankaloittaminen.




SANASTO

Henkiloston edustaja/HED (personalrepresentant) on tyopaikalla paaluottamusmies, alue/
piiriluottamusmies, luottamusmies, yt-valtuutettu, tyosuojeluvaltuutettu, tyosuojelutoimi-
kunnan jdsen tai yt-edustaja. Myos tyontekijayhdistyksen tasa-arvotoimikuntaan nimeama
jasen on henkiloston edustaja. Luottamusmiehet ja erilaisten toimikuntien jasenet edusta-
vat niiden yhdistysten jasenia, jotka ovat heidat nimittaneet. Sen sijaan tasa-arvovaltuutet-
tu edustaa jasenyydesta riippumatta kaikkia tyopaikan tyontekijoita.

Hairintaa (trakasserier) on yhdenvertaisuuslain mukaan henkiloon taman ian, alkuperan,
kansalaisuuden, kielen, uskonnon, vakaumuksen, mielipiteen, poliittisen toiminnan, am-
mattiyhdistystoiminnan, perhesuhteiden, terveydentilan, vammaisuuden, seksuaalisen
suuntautumisen tai muun haneen liittyvan syyn perusteella kohdistuva tarkoituksellisesti tai
tosiasiallisesti loukkaava kayttaytyminen, jolla henkil6a halventava tai noyryyttava taikka
hanta kohtaan uhkaava, vihamielinen tai hyokkaava ilmapiiri. Tasa-arvolain tarkoittamaa
hairintaa ovat seksuaalinen ja sukupuoleen, sukupuoli-identiteettiin tai sukupuolen ilmai-
suun perustuva hairinta.

Positiivinen erityiskohtelu (positiv sdrbehandling) tarkoittaa sita, etta tietyissa tilanteissa

ja esimerkiksi tasa-arvo- ja/tai yhdenvertaisuussuunnitelmaan perustuen ja siihen kirjattuna
voidaan esimerkiksi rekrytoinnissa suosia yhta patevien tai lahes yhta patevien hakijoiden
joukosta sukupuoli- tai muussa vahemmistossa olevan ryhman edustajaa, kun tarkoituksena
on korjata haitallinen ja epdaasianmukainen yksipuolinen henkilostorakenne. Positiivinen
erityiskohtelu saa olla ainoastaan maardaikainen toimenpide ja se on lopetettava tilanteen
korjaannuttua.

Seksuaalisen ja sukupuoleen perustuvan hairinnan (sexuella trakasserier och trakasserier
pd grund av kén) tunnusmerkkien katsotaan tasa-arvolain mukaan tayttyvan kun tarkoi-
tuksellisesti tai tosiasiallisesti loukataan henkilon henkista tai fyysista koskemattomuutta
seka luodaan uhkaava, vihamielinen, halventava, ndyryyttava tai ahdistava ilmapiiri. Seksu-
aalinen hairinta on luonteeltaan seksuaalista ei-toivottua koytosta, joka voi olla sanallista,
sanatonta tai fyysista. Sukupuoleen perustuva hairinta on henkilon sukupuoleen, sukupuo-
li-identiteettiin tai sukupuolen ilmaisuun kohdistuvaa luonteeltaan ei seksuaalista hairintaa.

Sukupuoli-identiteetilla (kénsidentitet) tarkoitetaan henkilon kokemusta omasta sukupuo-
lestaan.

Sukupuolen ilmaisulla (kénsuttryck) tarkoitetaan sukupuolen tuomista esiin pukeutumisel-
la, kaytoksella tai muulla vastaavalla tavalla.

Tasa-arvoisuus (jdmstdlldhet) tarkoittaa samanarvoisuutta ja kaikkien ihmisten yhtalaista
arvoa yksiloind ja yhteiskunnan jasenina.

Tasa-arvolaki eli laki naisten ja miesten valisesta tasa-arvosta (Lag om jamstdlldhet mel-
lan kvinnor och mdn) on saadetty estamaan sukupuoleen perustuvaa syrjintaa ja edistamaan
naisten ja miesten valista tasa-arvoa erityisesti parantamalla naisten asemaa tydelamassa.
Lain tarkoituksena on my0s estaa sukupuoli-identiteettiin ja sukupuolen ilmaisuun perustu-
va syrjinta.



Tyoturvallisuuslaki (Arbetarskyddslag) velvoittaa tyonantajan kaytettavissaan olevin kei-
noin ryhtymaan toimenpiteisiin tyontekijan terveydelle haittaa tai vaaraa aiheuttavan
hairinnan tai epaasiallisen kohtelun poistamiseksi. Laki velvoittaa myos tyontekijoita valt-
tamaan sellaista muihin tyontekijoihin kohdistuvaa hairintaa ja epaasiallista kohtelua, joka
aiheuttaa haittaa ja vaaraa heidan turvallisuudelleen ja terveydelleen. Seka tasa-arvolain
etta yhdenvertaisuuslain tarkoittaman syrjinnan voidaan katsoa aiheuttavan tyontekijan
terveydelle tyoturvallisuuslain tarkoittamaa haittaa ja vaaraa.

Valiaikainen suunnitelma: (tillfdlliga atgdrder) katso Positiivinen erityiskohtelu.
Yhdenvertainen (likstdlldhet): saman-, tasavertainen.

Yhdenvertaisuuslaki (Diskrimineringslag) on sadadetty edistamaan yhdenvertaisuutta ja
ehkaisemaan syrjintaa seka parantamaan syrjinnan kohteeksi joutuneen oikeusturvaa. Lain
mukaan ketaan ei saa syrjia ian, alkuperan, kansalaisuuden, kielen, uskonnon, vakaumuk-
sen, mielipiteen, poliittisen toiminnan, ammattiyhdistystoiminnan, perhesuhteiden, tervey-
dentilan, vammaisuuden, seksuaalisen suuntautumisen tai muun henkiloon liittyvan syyn
perusteella.

YHTEYSTIETOJA

Tasa-arvovaltuutettu: www.tasa-arvo.fi/yhteystiedota
Yhdenvertaisuusvaltuutettu: www.syrjinta.fi/yhteystiedot
Aluehallintovirastot (AVI:t): www.avi.fi/web/avi/yhteystiedot
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