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1 JOHDANTO

Opinnaytetyoni aihe on sukupuolten véalinen tasa-arvo ty6eldmassa. Kiinnostuin
aiheesta avoimen yliopiston verkkokurssilla tasa-arvo-oikeus ja sain kipinan tehda
siihen liittyvan lopputyon. Olen aina ollut Kiinnostunut ihmisoikeuksista ja tasa-
vertaisesta kohtelusta. Ndma asiat ovat ensiarvoisen tarkeitd, jotta me kaikki oli-
simme yhdenvertaisia niin tuomioistuimen kuin muiden ihmistenkin silmissa.
Tybelamassa tasa-arvoinen kohtelu niin yleiselld tasolla kuin palkkauksessakin,
on edelleen niin sanotusti retuperélld. Naiset kohtaavat seksuaalista hairintda, he
saavat huonompaa palkkaa eika heité pidetd vahvoina johtajina. Naisjohtajuus on
yha tdné péivanakin harvinaista, koska lasikattoilmit estdd heitd padsemasta yri-
tysten johtaviin asemiin. T&mé& on mielestani suuri epakohta yhteiskunnassamme
ja tédhan tulee puuttua joko laajoin asennemuutoksin tai tiukemmalla lainsédadén-

nolla.

Suomalaisilla tydpaikoilla naisten ja miesten tasa-arvoon liittyvista kysymyksista
keskustellaan tavallista vilkkaammin. Vuonna 2005 uudistettu tasa-arvolaki loi
uusia paineita tasa-arvotyohon tydpaikoilla. Tasa-arvolaki edellyttaa kaikkien tyo-
paikkojen edistdvan sukupuolten valista tasa-arvoa tavoitteellisesti ja suunnitel-
mallisesti. Tydnantajien on estettdva sukupuoleen perustuva syrjinta sen kaikissa
eri muodoissa. Yli 30 henkil6a tyollistavat yritykset on velvoitettu laatimaan eril-
linen tasa-arvosuunnitelma ja sen pohjaksi kartoitus, jonka avulla ongelmakohdat

voidaan paikantaa.

Saatelya on tarvittu, koska tasa-arvo-ongelmat esimerkiksi palkkauksessa ja teh-
tavien jakautumisessa ovat séilyneet sitkedsti vuosisatojen ajan. Tasa-arvo ei tun-
nu toteutuvan itsesséan, vaan sen eteen on tehtévé vielé paljon toitd. On tydsken-
neltdvé konkreettisesti tasa-arvon puolesta ja sen tiella oleviin seikkoihin on puu-
tuttava. Sukupuolten tasa-arvossa on kyse monimutkaisesta historiallisiin raken-
teisiin ja perinteisiin, asenteisiin, tyokulttuureihin sek& naisten ja miesten erilaisiin

identiteetteihin kietoutuvista asioista.



1.1  Tutkimusongelma ja tutkimuksen tavoite

Tutkimusmetodini on oikeusdogmaattinen eli lainopillinen. Keskeisena tutkimus-
ongelmana on selvittad, mik& on voimassa olevan oikeuden siséltd tyoelamén ta-
sa-arvoon liittyen. Tdma tapahtuu voimassa olevan oikeuden sadntoja tutkimalla
ja niité tulkitsemalla. Tutkin, mitd velvollisuuksia kansallinen ja kansainvalinen
lainsdadantd luo tydnantajalle, jotta tasa-arvoinen kohtelu tyopaikalla toteutuisi.
Tutkimuksen p&&ongelma on, miten vélj& ja tulkinnanvarainen ty6eldamén tasa-ar-
voon liittyva lainsaadanté on. Miksi ty0elaman tasa-arvo ei ole lainsd&ddannosta
huolimatta toteutunut Suomen kaltaisessa mallimaassa? Suomea pidetddn maail-
malla monessa asiassa edellédkévijana ja valtiona, josta muut voisivat ottaa mallia.
Kuitenkin edelleen painimme tasa-arvo-ongelmien kanssa. Liséksi tydssa pohdin,
miksi varsinkin sukupuolten samapalkkaisuus on edelleen ongelma lahestulkoon

joka alalla.

Opinnaytetyoni teoreettinen viitekehys koostuu aiheeseen liittyvésta lainsdédan-
nost4, lain esitoistd seké ennakkoratkaisuista. Liséksi otan huomioon aiheesta teh-
dyt aiemmat tutkimukset seka tilastot. Tydssa kaytan esimerkkina ABB Oy:n tasa-
arvosuunnitelmaa, jotta suunnitelman mahdollinen sisélto tulisi lukijalle konkreet-

tisemmaksi.

1.2 Aiheen rajaus ja tutkimusmenetelma

Tarkoituksenani on selvittdd ensin tydeldman tasa-arvoon liittyva kansallinen ja
kansainvélinen lainsaadéanto ja sen perusteella tehdyt ennakkoratkaisut. Korkeim-
man oikeuden ja hovioikeuksien ratkaisujen lisaksi empiirisessa osiossa on esitel-
tyd muutamia tasa-arvoon liittyvia tutkimuksia. Tarkastelen aihetta pelkastaan
sukupuolten valisen tasa-arvon kannalta. Jatan esimerkiksi ikaan, uskontoon, kan-
salaisuuteen liittyvan tasa-arvoisen kohtelun pois tutkimuksestani. Tutkimuksessa

ei ole suoritettu oikeusvertailua muihin maihin.

Jatén aiheeseen liittyvén sosiaalisen osion kokonaan pois ja keskityn pelkéstéaan
lains&d&danndollisiin seikkoihin. En ota kantaa tyon sukupuolistavista kéytannoista

tai perhevapaiden kéayton tarkeydesta. Edell& mainitut seikat olisivat olleet mielen-
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kiintoinen lisd ty6honi, mutta pyrin pitaméén aiheen selkedsti rajattuna oikeustie-
teellisestd ndkokulmasta.
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2 HISTORIAA

Tama luku késittelee naisen elaménhistoriaa miehen alaisuudesta aina presidentik-

si saakka.

2.1 Saatylaiselamaa

Entisaikaan ihmiset elivat sdadyissédan. Naisen asema maaraytyi isan tai aviomie-
hen sdddyn mukaan ja avioliitto oli aikuisen naisen yleisin keino saada elatus. Oli
aivan eri asia olla paronitar tai papintytar, talonemanta tai porvarin leski. Kolme
vuosisataa sitten erisadtyisten naisten elama ei kuitenkaan ollut ratkaisevan eri-
laista, vaan erot johtuivat lahinnd varallisuudesta. Naidenkin naisten tehtavét oli-
vat sdadyista huolimatta kaikilla samantapaisia; talonpoikaistalon, pappilan tai
kartanon emannén tyo liittyi maatalouteen. Ainut poikkeus oli tuon ajan kaupun-
kilaisnaisen eldma, johon liittyi yleensa kauppa tai kasityolaisammatti. (Tiirakari,
Savikko 2005, 9-14.)

Naisten elintavat alkoivat loitota toisistaan 1700-luvulla. Kartanoiden ja pappiloi-
den emannat tulivat joutilaiksi, kun talousmamsellit ottivat heidén talonsa hoitaak-
seen. Samaan aikaan talonpoikaiston alapuolelle kasvoi suuri tilattoman vaeston
luokka. Loisnaisen tyttdren elamé oli mittaamattoman kaukana kartanonneidin ko-
reasta tyylista ja pinnallisesti katsottuna heilla ei ollut mitaan yhteista. (Tiirakari,
Savikko 2005, 9.)

Kuitenkin eldménkierto naisilla oli tuohon aikaan kaikilla sama: neitoudesta avio-
liiton kautta aitiyteen oli kaikkien toive ja tavoite. Naisen ruumis oli synnyttamis-
t& varten ja se kuului hanen aviomiehelleen. Kaikissa sdadyissé nainen oli miehen
alamainen - oli mies sitten isd, veli, aviomies tai muu sukulaismies. Mies oli nai-
sen holhooja ja kurinpitdja. Lain mukaan nainen oli l&hestulkoon olematon — hé-
net huomioitiin vain morsiamena tai leskend, ja sitd varmemmin, mit4d enemman
talla oli varallisuutta. Aviomies puhui vaimonsa puolesta ja joku sukulaismies nai-
mattoman naisen puolesta. Vaimo ei voinut tehdd varallisuusoikeudellisia oikeus-
toimia kuten myyda tai lahjoittaa omaisuuttaan. Aviomiehelld oli oikeus vaimon

tyon ja varallisuuden tuottamaan tuloon. Vaimo ei ollut edes julkisoikeudellinen
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henkild, hanelld ei ollut danioikeutta eikd vaalikelpoisuutta. (Tiirakari, Savikko
2005, 9-14.)

2.2  Teollistuminen

Euroopan teollistuminen ja modernisoituminen 1800-luvulla vaikutti myds naisten
asemaan. Uudenaikainen teollisuus alkoi kaikkialla tekstiiliteollisuudesta, joka
kaytti tydvoimanaan naisia ja lapsia, joille voitiin maksaa pienempaa palkkaa kuin
miehille. Vaikka ty6sta saatu korvaus olikin vahdinen, se tarjosi ensi kerran histo-
riassa rahvaan naisille mahdollisuuden ansaita rahaa omaan kayttéon ilman ali-
tuista valvontaa. Vuodesta 1889 saakka naimisissa oleva nainen sai oikeuden hal-
lita tyollaén ansaitsemiaan varoja ja tehdd oman velkasitoumuksensa. (Tiirakari,
Savikko 2005, 10-15.)

Saatylaiston viktoriaaninen ihanne, jonka mukaan jokaista saatyldisnaista elatti
mies, osoittautui kestamattomaksi kaikkialla Euroopassa. Naisille oli 16ydettava
ansiotyo, jolla he voisivat itse el&ttad itsensd. Yhteiskunnan monimutkaistuessa la-
hes kaikkiin téihin tarvittiin jonkinlainen koulutus, joten opiskelupaikat oli avatta-

va my0s naisille mahdollisiksi. (Tiirakari, Savikko 2005, 10.)

Suomen sotavuodet 1939-1944 osoittivat naisten kyvyn ottaa vastuuta ja hoitaa
yhteiskunnallisia tehtavid. Sodan jalkeen ei ollut enda tehokasta argumenttia vas-
tustaa naisten asettumista miesten rinnalle. Suuret ikdluokat koulutettiin sukupuo-
leen katsomatta ja suuren optimismin ilmapiirin vallitessa. Uusi aikakausi alkoi,
kun koulutetut naiset halusivat t6ihin eivatka jadadda kotirouviksi. Taival kauppiaas-
ta ministeriksi ja postineidistd professoriksi vei vuosikymmenid. Taistelu jatkuu
yha, silla vuosisataisen mallin mukaan naisille maksetaan edelleen kolmannella-
kin vuosituhannella alhaisempaa palkkaa kuin miehille. (Tiirakari, Savikko 2005,
10-15.)
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Tarkeita sadadoksia naisten historiassa

Seuraavaksi esittelen Suomen lainsdddannon muutoksia naisen perspektiivista.

Milloin ja miten lainsaddantd on muuttanut naisen mahdollisuuksia mééaréata omai-

suudestaan ja sukupuolten valisesta tasa-arvosta.

Vuosi

1864

1889

1898

1906

1917

1919

1920

1921

1922

Lain sisaltd

Naimattomasta naisesta tuli 25 vuotta taytettyadn taysivaltainen.

Tuli mahdolliseksi sopia siitd, mikd omaisuus oli aviopuolisoiden
yhteistd ja mik& ei. My6s vaimon vallintaoikeutta saatettiin sopi-
muksella lisdtd. Omaisuuden yhteys ja miehen edusmiehisyys séilyi-
vét (AOL).

Sek& miehistd ettd naisista tuli 21 vuotta taytettydan taysi-ikaisia
(HolhL).

Yleinen ja yhtéldinen valtiollinen &anioikeus ja vaalikelpoisuus, kos-

ki my0s naisia.

Yleinen ja yhtdldinen kunnallinen &anioikeus ja vaalikelpoisuus,

koski myos naisia.

Suomen kansalaiset ovat yhdenvertaisia lain edessa. (HM 5 8).

Puolisot ovat keskenddn oikeudellisesti yhdenvertaisia. Miehen
edusmiehisyys lakkasi ja toteutettiin omaisuuden erillisyysperiaate
(AL).

Séaadettiin oppivelvollisuuslaki. Oppivelvollisuudesta tuli yleinen, ja

se oli padsaantoisesti taytettava kansakouluissa.

Saadettiin ensimmainen tydsopimuslaki, jonka mukaan naimisissa-

kin oleva nainen voi itsendisesti tehdé tydsopimuksen.
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Séaadettiin laki, jonka mukaan naiset ovat kelpoisia tiettyihin valtion

virkoihin.

Séaadettiin tydsopimuslaki, jonka mukaan tyonantaja on velvoitettu
kohtelemaan tydntekijoitadn tasapuolisesti ja kielletd&dn rangaistuk-
sen uhalla heidan asettaminen perusteettomasti eriarvoiseen asemaan

muun muassa sukupuolen vuoksi.

(Koskinen 1983, 38-45.)

1987

Laki naisten ja miesten vélisesta tasa-arvosta.
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3 TYOELAMAN TASA-ARVOA OHJAAVA LAINSAADANTO

Taman luvun tavoitteena on antaa kattava lapileikkaus keskeisimmista voimassa

olevista oikeusnormeista, jotka ohjaavat ja madrittelevat tytelamén tasa-arvoa.

Saadoksia ovat kansainvaliset ihmisoikeussopimukset, EY:n asetukset ja direktii-
vit, kansalliset lait ja asetukset sek& niihin perustuvat maaraykset ja ohjeet. Nor-

mihierarkiaa kuvataan usein seuraavanlaisella kuviolla.

Kangainvaliset

EY:n asetukset

ja direktiivit

Suomen perustuslaki

Lait

Asetukset

Méaraykset ja ohjeet

Kuvio 1. Normihierarkia (Hartman, 2008).
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3.1 Kansainvaliset ihmisoikeussopimukset

YK:n ihmisoikeuksien yleismaailmallisen julistuksen hyvaksymisesta tuli kulu-
neeksi 60 vuotta joulukuussa 2008. Julistus muodostaa viela tanakin paivana kan-
sainvalisten ihmisoikeuksien perustan ja myéhemmin hyvéksytyt ihmisoikeusso-
pimukset nojaavat pitkalti julistuksen periaatteisiin. lhmisoikeuksien keskeisié
tunnusmerkkeja ovat yleisyys, luovuttamattomuus ja niiden perustavanlaatuisuus.
Ne ovat universaaleja, yhteisia maailman kaikille ihmisille ja ne kieltavéat syrjin-
nan. Samalla ihmisoikeudet ovat yleismaailmallisia eli ne ovat voimassa kaikkial-
la maailmassa samanlaisina. Ihmisoikeuksien luovuttamattomuudella tarkoitetaan,
ettd ne kuuluvat ihmiselle hanen ihmisyytensa perusteella eika niita voida ottaa
hanelta pois. Perustavanlaatuisuus taas tarkoittaa, ettd vain tarkeitd oikeuksia pi-
detaén ihmisoikeuksina. (Scheinin 1998, 4.)

Kansainvaliset ihmisoikeussopimukset ovat osa Suomen sisdista oikeutta. Kan-
sainvalisté oikeutta ja sisaisté lainsdddantoa pidetdan periaatteessa toisistaan erilli-
sind oikeusjarjestyksind, mutta kdytdnndssa ero katoaa, kun eduskunta erillisella
lailla s&&taa tarkeimmaét kansainvaliset sopimukset olemaan lakina voimassa myods
Suomessa. Esimerkiksi YK:n yleissopimuksella, Euroopan ihmisoikeussopimuk-
sella seka lapsen oikeuksien sopimuksella on kansallisen lain asema Suomessa.
Yksilé voi ndin ollen Suomessa vedota kansainvélisiin ihmisoikeussopimuksiin
asioidessaan muun muassa poliisin, oppilaitoksen tai tuomioistuimen kanssa. Vi-
ranomaisilla on velvollisuus tuntea ihmisoikeussopimusten sisaltd ja tarvittaessa

soveltaa niita tydssaan. (Scheinin 1998, 56.)

Ihmisoikeussopimukset poikkeavat perinteisisté valtioiden vélisistd sopimuksista
keskeisesti siten, ettd hyvaksymalla ihmisoikeussopimuksia valtiot ovat méaritel-
leet yksilGille tiettyja oikeuksia ja vapauksia ja sitoutuneet takaamaan ne oikeu-
denkayttonsa alaisuudessa oleville yksityisille ihmisille. IThmisoikeudet kuuluvat
luonteensa mukaisesti kaikille ihmisille, ei pelkéstaan valtion omille kansalaisille.
Ihmisoikeussopimuksiin on yleensa liitetty myds jonkinlainen kansainvélinen val-

vontajarjestelmé seuraamaan sopimuksen toteutumista jasenvaltioissa. Usein tdma
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kansainvalinen valvonta tapahtuu asettamalla valtioille raportointivelvollisuus.
Joihinkin ihmisoikeussopimuksiin taas on kytketty myos valtioille ja /tai yksil6ille
annettu mahdollisuus tehdd valituksia kansainvéliselle valvontaelimelle tilanteis-
sa, joissa sopimusvaltio on valittajan mielestd loukannut kyseessa olevaa sopimus-
ta. (Herrlin 1998, 68-69.)

3.1.1 Euroopan ihmisoikeussopimus

Ihmisoikeuksien julistuksen kaltaista poliittista julistusta ei pidetty Euroopassa
riittdvana ihmisoikeuksien suojaamiseksi, vaan julistuksen jalkeen alkoivat val-
mistelut valtioita oikeudellisesti sitovan kansainvalisen sopimuksen laatimiseksi.
Euroopan neuvoston parlamentaarinen yleiskokous teki aloitteen sopimuksen val-
mistelemiseksi ensimmaisessa istunnossaan vuonna 1949. Euroopan ihmisoikeus-
sopimus eli yleissopimus ihmisoikeuksien ja perusvapauksien suojaamiseksi alle-
kirjoitettiin Roomassa vuonna 1950 ja se tuli voimaan jo syyskuussa 1953. Euroo-
pan neuvoston jasenmaat ovat velvollisia hyvaksymaéan ihmisoikeussopimuksen
vuoden kuluessa Euroopan neuvostoon liittyessédan. Euroopan ihmisoikeussopi-
mukseen liittyneet valtiot sitoutuvat takaaman jokaiselle lainkéyttévaltaansa kuu-
luvalle ihmiselle sopimuksessa turvatut oikeudet ja vapaudet. (Puro 1999, 15-16.)

Euroopan ihmisoikeussopimus eli EIT on tehokkain kansainvalinen ihmisoikeus-
valvontajarjestelma. Suomi allekirjoitti Euroopan ihmisoikeussopimuksen vasta
vuonna 1989 Euroopan tilanteen muututtua siind maarin, ettei jasenyyden katsottu
olevan ristiriidassa Suomen harjoittaman puolueettomuuspolitiikan kanssa. Teks-
tiltd&n ihmisoikeussopimus ei ole laaja-alaisin, mutta sen erityisluonne selittyy sen
valvontajarjestelmalla: sopimus mahdollistaa yksityishenkildiden tekemat valituk-
set Euroopan ihmisoikeuskomissiolle ja —tuomioistuimelle. Liséksi Euroopan
neuvoston ministerikomitea valvoo, ettd tuomioistuimen pé&atoksen perusteluihin
sisdltyvat lainsdddanndn muutostarpeet johtavat kotimaassa asianmukaisiin toi-
menpiteisiin. (Scheinin 1998, 49.)

Suomesta tehd&&n nykyisin noin 200 valitusta vuosittain Euroopan ihmisoikeus-
tuomioistuimeen. Suurin osa valituksista jatetdan kuitenkin tutkimatta, koska va-

littaja ei ole kayttanyt kaikkia kotimaisia oikeussuojakeinoja tai valitus on tehty
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yli kuuden kuukauden kuluttua viimeisin kotimaisen oikeusasteen p&&atoksesta.
(Scheinin 1998, 49-50.)

Suuri osa Suomesta tulleista valituksista liittyy oikeudenkéyntien kestoon. Esi-
merkiksi 24.2.2009 Euroopan ihmisoikeustuomioistuin antoi Suomea koskevan
tuomion, jonka mukaan Euroopan ihmisoikeussopimuksessa turvattua oikeutta oi-
keudenmukaiseen oikeudenkayntiin ja oikeutta tehokkaisiin oikeussuojakeinoihin
oli rikottu. Asiassa oli kyse rikosoikeudenkdynnistd, jonka kasittely kesti kolmes-
sa kotimaisessa oikeusasteessa yhteensa kuusi vuotta, seitsemén kuukautta ja seit-
seman pdivad. EIT katsoi, ettei oikeudenk&ynti ollut tapahtunut kohtuullisessa
ajassa eiké valittajan saatavilla ole ollut tehokkaita oikeussuojakeinoja. EIT koros-
ti tuomiossaan, etta valtioiden tulee jérjestda oikeusjarjestelmansa siten, ettd ih-
misoikeusrikkomuksia koskevat valitukset voidaan ensisijaisesti kasitella kansalli-
sella tasolla. EIT maarasi Suomen valtion korvaamaan valittajalle 2 500 euroa va-
hingonkorvauksena aineettomasta vahingosta. (Ulkoasiainministerioé 2006: www.)

3.1.2 CEDAW- sopimus

YK:n naisten vuosikymmeneksi nimetty aika vuosina 1976-1985 oli maailman-
laajuinen ponnistus naisten aseman ja oikeuksien tutkimiseksi ja naisten saami-
seksi mukaan yhteiskunnalliseen péaatoksentekoon. Vuosikymmenen tarkein saa-
vutus oli vuonna 1979 YK:n yleiskokouksen hyvaksymaé naisten syrjinnan poista-
mista koskeva yleissopimus (Convention on the Elimination of All Forms of Disc-
rimination Against Women eli CEDAW-sopimus). Sopimus loi pohjan tasa-arvon
maailmanlaajuiselle merkitykselle ja muun muassa Suomessa vuonna 1987 sdade-
tylle tasa-arvolaille. Tdaméa naisten syrjinnadn poistamista koskeva yleissopimus,
josta kaytetddn yleensa nimitysta naisten oikeuksien sopimus, tuli voimaan no-
peammin kuin mikdin muu aikaisempi YK:n ihmisoikeussopimus. Sopimus hy-
vaksyttiin YK:n yleiskokouksessa 18. joulukuuta 1979, ja jo syyskuussa 1981 tar-
vittava maara valtioita oli ratifioinut sen. Talla hetkella sopimuksen on hyvéksy-

nyt 192 YK:n jasenvaltiosta 185. (Suomen Unifem: www.)

Vuonna 1980 Suomi allekirjoitti YK:n kaikkinaisen naisten syrjinndn poistamista

koskevan yleissopimuksen ja tarvittavien lainsaadantdomuutosten jalkeen sopimus
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ratifioitiin vuonna 1986. Tasa-arvolain sdataminen oli edellytys YK:n CEDAW-
sopimuksen ratifioinnille ja se on keskeinen lainsaddantotoimi, jolla toteutetaan

sopimuksen tuomia velvoitteita. (Naisjarjestdjen keskusliitto 2008: www:.)

Naisten oikeuksien sopimuksen lédhtokohtana on naisiin kohdistuvan syrjinnan
kaikkinainen poistaminen. Sopimuksessa syrjinnalla tarkoitetaan naisten kaiken-
laista poissulkemista ja ihmisoikeuksien rajoittamista ja sen todetaan loukkaavan
” tasa-arvoisten oikeuksien ja ihmisarvon kunnioittamisen periaatetta”. CEDAW—
sopimuksessa otettiin ensimmaistd kertaa yksityinen eldménalue mukaan sopi-
mukseen julkisen eldménalueen rinnalle. Siind s&adell&&n perheen sisdisia kysy-
myksid seké puolisoiden ja vanhempien oikeuksia. Vakiintuneiden sukupuoliroo-
lien murtaminen perhe-eldaméssa ja vastuun tasapuolinen jakaminen naisten ja
miesten kesken parantavat sopimuksen mukaan naisten asemaa ja lisdavét tasa-ar-
voa. Sopimuksen tavoitteena oli luopua jyrkkérajaisista nais- ja miesrooleista ja
laajentaa naisten elamanpiirid. (Herrlin 1998, 77-81.)

Sopimuksen heikko kohta on sen valvontajarjestelma. Sopimuksen toteuttamisesta
on raportoitava neljan vuoden vélein erityiselle sopimuksen valvontaa varten pe-
rustetulle CEDAW-komitealle, johon kuuluu 23 riippumatonta asiantuntijaa. Ra-
portoinnissa Kiinnitetadn erityistd huomiota naisten asemassa tapahtuneisiin muu-
toksiin: naisiin kohdistuvan vakivaltaan, tyGeldmén tasa-arvokysymyksiin ja oi-
keussuojakeinoihin. Komitea antaa suosituksia ja huomautuksia mahdollisista
puutteista. (Herrlin 1998, 81, 91-93.) Suomi on saanut huomautuksia muun muas-
sa maahanmuuttajanaisten syrjinnasta, naiskaupan lisddntymisestd, naisiin kohdis-
tuvan vékivallan lisdéntymisestd sekd kohonneista aborttiluvuista (Parviainen,
2008).

Alun perin sopimukseen ei siséltynyt yksilovalitusmekanismia, joten yksittéisia
naisten oikeuksiin kohdistuvia loukkauksia ei taten ollut mahdollista saada CE-
DAW- komitean tutkittaviksi. Valitukset oli tehtdva Euroopan ihmisoikeustoimi-
kunnalle tai YK:n ihmisoikeuskomitealle. Tah&n tuli muutos vuonna 2000, kun
CEDAW-sopimukseen tuli lisdys, jonka mukaan sopimuksen toteuttamista valvo-
valle komitealle annettiin valta kdynnistadé tutkimuksia tapauksissa, joissa epail-

l4&n vakavaa tai systemaattista naisten oikeuksien loukkaamista. Samalla sopi-
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mukseen liséttiin mahdollisuus yksilovalitusten jattamisestd komitealle. (Parviai-
nen, 2008.)

CEDAW-sopimuksen suurimpana ongelmana ovat varaumat, joita varsinkin mo-
net Lahi-idan, Afrikan ja Aasian maat ovat tehneet eri sopimuskohtiin. Kaiken
kaikkiaan 53 valtiota on jattdnyt varaumia yhteen tai useampaan sopimuksen ar-
tiklaan. Varaumia on tehty useimmiten sukupuolten tasa-arvosta avioliittoa ja
avioeroa koskevissa asioissa, puolison valintaa, perhettd ja perintdoikeutta koske-
vissa artikloissa, joiden valtiot katsovat olevan ristiriidassa islamin lain kanssa.
Kaikesta huolimatta CEDAW -sopimuksen suurimpana saavutuksena voidaan pi-
t&4 sitd, ettd se on nostanut naisten ihmisoikeudet esiin myos kehitysmaissa, joissa

yhteiskunta monesti tapailee vasta ensiaskeleitaan. (Parviainen, 2008.)

3.2 EY -sdaadokset

Suomen liittyminen Euroopan unioniin vuonna 1995 on vaikuttanut melkoisesti
kansalliseen lainsdaddantoon. EU-jasenyys merkitsee, ettd Suomessa sovelletaan
nyt rinnakkain kahta oikeusjarjestelmad, unionin ja kansallista. Asetukset ja direk-
tiivit ovat tarkeimpia Suomen lains&dadantdon vaikuttavia EY:n sdadoksia. Yhtei-
sOn asetukset ovat Suomessa suoraan sovellettavia eli niistd ei tarvitse kotimaassa
saataa lakia. Asetus on sellaiseen voimassa ja se korvaa ristiriidassa olevan kan-
sallisen sddntelyn. Direktiivit taas eivat ole suoraan sovellettavissa, vaan se on
madréajassa pantava taytantoon eli implementoitava. Taytdntéonpano tapahtuu
séatamalld Suomessa uusi laki tai muutamalla vanha laki direktiivin mukaiseksi.
Direktiivien tarkoituksena on yhdenmukaistaa EU:n jasenvaltioiden lainsaadan-
t04. (Linnainmaa 2008, 16.)

EY -oikeudessa tasa-arvosaantely on véhitellen kehittynyt markkinoiden yhtendis-
tajasta perustuslailliseksi oikeudeksi. Tasa-arvodirektiivien hyvéksymisen motii-
vina oli aikoinaan saada naiset tydmarkkinoille ja siten lisata joustavan tyévoiman
tarjontaa. Sukupuolten tasa-arvo on kuitenkin alettu ymmaérta4 perustavaa laatua
olevaksi oikeudeksi muun muassa EY:n tuomioistuimen oikeuskaytanndssa. (Kai-
rinen, Koskinen, Nieminen, Ullakonoja & Valkonen 2006, 290.)
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EY:n perustamissopimuksessa on artikla 141 miesten ja naisten samapalkkaisuu-
desta. Samapalkkaisuutta koskevassa riidassa myos yksityisen tyonantajan palkka-
listoilla olevat tyontekijat voivat vedota suoraan perustamissopimuksen artiklaan.
Neuvosto antoi myos direktiivin naisten ja miesten samapalkkaisuudesta
(75/117/ETY), joka méaarittelee ja kehittdé edelleen perustamissopimuksen artik-
lan periaatetta. Direktiivilla samapalkkaisuus on ulotettu koskemaan samanarvois-
ta tyota, ei vain samaa tyota tekevia. (Kairinen, Koskinen, Nieminen, Ullakonoja
& Valkonen 2006, 291.)

Tarkeité tasa-arvoa koskevia direktiiveja ovat esimerkiksi direktiivi tasa-arvoises-
ta kohtelusta tydelamassa (76/207/ETY), joka koskee tyohon padsyd, ammatillista
koulutusta ja uralla etenemista seka tydsuhteen ehtoja. Direktiivissa kielletdén kai-
kenlainen véliton ja valillinen sukupuoleen perustuva syrjinté. Siind kehotetaan ja-
senvaltioita harjoittamaan positiivisia lainsdadantotoimia ja poistamaan syrjintaén
viittaavat sdannokset laeista sekd tydehtosopimuksista. (Kairinen, Koskinen, Nie-
minen, Ullakonoja & Valkonen 2006, 291.)

Edella mainitun direktiivin muutosdirektiivi (2002/73/EY)) korostaa erityisesti en-
nalta ehkaisevien toimien ja tydnantajan roolin merkitystd tasa-arvoisen kohtelun
turvaamiseksi tyopaikoilla. Direktiivissd méaaritelladn muun muassa seksuaalinen
hairintd, joka luokitellaan sukupuoleen perustuvaksi syrjinnaksi. Sen mukaan &i-
tiyslomalta tyohon palaavilla tulee olla oikeus palata entiseen tai vastaavaan tyo-
honsé véahintaan samoilla tydehdoilla, joihin han olisi ollut oikeutettu poissaolonsa
aikana. Muutosdirektiivissa madritellaan liséksi valiton ja valillinen syrjintd. Muu-
tosdirektiivi on saatettu Suomessa voimaan tasa-arvolain uudistuksen yhteydessa
kesdkuussa 2005. (Kairinen, Koskinen, Nieminen, Ullakonoja & Valkonen 2006,
291.)

Raskaussuojeludirektiivin (92/85/ETY) avulla edistetddn raskaana olevien, &sket-
tain synnyttaneiden tai imettdvien tyontekijoiden turvallisuuden ja terveyden pa-
rantamista tyossa. Siind on maarayksia esimerkiksi yotyosta, ditiyslomasta ja irti-

sanomiskiellosta. Todistustaakkaa koskevassa direktiivissa (97/80/ETY) on maa-
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rayksia valittoméan ja valillisen sukupuoleen perustuvan syrjinndn tilanteissa.
(Kairinen, Koskinen, Nieminen, Ullakonoja & Valkonen 2006, 291-292.)

3.3 Suomen perustuslaki

Voimassa oleva Suomen perustuslaki on astunut voimaan 1.3.2000. Perustuslaki
sisaltdd yksilolle kuuluvat oikeudet — perusoikeudet. Oikeuskirjallisuudessa on
useita perusoikeusmaaritelmid, jotka vaihtelevat kayttotarkoituksen mukaan. Pe-
rusoikeudet on jaettu vapausoikeuksiin, taloudellisiin, sivistyksellisiin seka so-
siaalisiin oikeuksiin. Aikana ennen nditd niin sanottuja TSS-oikeuksia, perusoi-
keudet méaariteltiin lainséatajaan kohdistuviksi Kielloiksi puuttua tavallisella lailla
yksityisen kansalaisen perustuslain tasolla vahvistettuihin ja siten erityisen pysy-
vyyden omaaviin oikeuksiin Muiden lakien tulee olla perustuslain mukaisia ja
noudattaa kansainvalisid ihmisoikeussopimuksia. Jos alemman asteisen lain sdén-
nds on ristiriidassa perustuslain kanssa, sita ei saa soveltaa, vaan on annettava etu-

oikeus perustuslain saannokselle. (Saraviita 1998, 5-9.)

Naisten ja miesten tasa-arvo on yhdenvertaisuuteen kuuluva perusoikeus. Perus-
tuslain 6 8:n mukaan ketdén ei saa ilman hyvaksyttavéaa syyté asettaa huonompaan
asemaan sukupuolen, ian, alkuperan, kielen, uskonnon, vakaumuksen, mielipiteen,
terveydentilan, vammaisuuden tai muun henkil6on liittyvén syyn perusteella. Su-
kupuolten tasa-arvoa edistetdan yhteiskunnallisessa toiminnassa seka tytelaméssa,
erityisesti palkkauksesta ja muista palvelussuhteen ehdoista méaarattdessa (Suo-
men perustuslaki 731/1999.)

3.4 Yleis- jaerityislait

Valtiollisen lainsdédantokoneiston tuloksena tuleva lainsdédanto rakentuu eréiden
yleisten lakiteknisten ja hierarkkisten periaatteiden varaan. Séédetty laki voi olla
joko yleislaki tai erityislaki, mika ratkaistaan lain soveltamisalaa koskevilla nor-
meilla. Esimerkiksi tyosopimuslaki on kaikkia tydsopimuksia ja tyosuhteita kos-
keva yleislaki, kun taas merimieslaki ja nuoria tyontekijoita koskeva laki ovat eri-
tyislakeja. Yleislain ja erityislain valinen hierarkkinen suhde on se, etté yleislaki
siirtyy erityislain tieltd. Tatd kutsutaan niin sanotuksi lex specialis —sdannoksi.
(Kairinen, Koskinen, Nieminen, Ullakonoja & Valkonen 2006, 49.)
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3.4.1 Yhdenvertaisuuslaki

Yhdenvertaisuuslain tarkoituksena on edistaa ja turvata yhdenvertaisuuden toteu-
tumista seké tehostaa syrjinnan kohteeksi joutuneen oikeussuojaa. Lain mukaan
viranomaisilla on velvollisuus kaikessa toiminnassaan edistdd yhdenvertaisuutta
tavoitteellisesti ja suunnitelmallisesti sekd tarvittaessa muuttaa niitd olosuhteita,
jotka estdvat yhdenvertaisuuden toteutumista. Etnisen yhdenvertaisuuden edista-
miseksi viranomaisten tulee laatia suunnitelma (yhdenvertaisuussuunnitelma) sii-
n& laajuudessa kuin kunkin viranomaisen toiminnan luonne sité vaatii. (Yhdenver-
taisuuslaki 20.1.2004/21.)

Viranomaisilla tarkoitetaan valtion ja kuntien viranomaisia seka itsendisia julkis-
oikeudellisia laitoksia samoin kuin Ahvenanmaan maakunnan viranomaisia niiden
huolehtiessa valtakunnan viranomaisille kuuluvista tehtévistd maakunnassa. Vi-
ranomaisella tarkoitetaan myos julkisoikeudellista yhdistystd ja yksityisia toimi-
joita niiden hoitaessa julkisia hallintotehtévia seka valtion liikelaitoksia. Velvolli-
suus laissa tarkoitetun yhdenvertaisuussuunnitelman laatimiseen ei kuitenkaan
koske evankelis-luterilaista kirkkoa, ortodoksista kirkkokuntaa eika viranomai-
seen rinnastettavaa, julkista hallintotehtédvéa hoitavaa yksityista toimijaa. (Yhden-
vertaisuuslaki 20.1.2004/21.)

Yhdenvertaisuuslaki kieltaa valittdman ja valillisen syrjinnén, jonka perusteena on
ikd, etninen tai kansallinen alkuperd, kansalaisuus, kieli, uskonto, vakaumus, mie-
lipide, terveydentila, vammaisuus, sukupuolinen suuntautuminen tai muu henki-

166N liittyva syy. Yhdenvertaisuuslain 6 §:n mukaan syrjinnalla tarkoitetaan:

1) sitd, ettd jotakuta kohdellaan epasuotuisammin kuin jotakuta muu-
ta kohdellaan, on kohdeltu tai kohdeltaisiin vertailukelpoisessa tilan-

teessa (valiton syrjintd)

2) sitd, ettd ndenndisesti puolueeton sdannds, peruste tai kaytantod
saattaa jonkun erityisen epdedulliseen asemaan muihin vertailun
kohteena oleviin ndhden, paitsi jos saannokselld, perusteella tai kéy-
tannolla on hyvéksyttava tavoite ja tavoitteen saavuttamiseksi kayte-
tyt keinot ovat asianmukaisia ja tarpeellisia (valillinen syrjinta)
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3) henkilon tai thmisryhmén arvon ja koskemattomuuden tarkoituk-
sellista tai tosiasiallista loukkaamista siten, ettd luodaan uhkaava,
vihamielinen, halventava, ndyryyttava tai hyokkéaava ilmapiiri (hai-

rintd)
4) ohjetta tai k&skya syrjia.

Yhdenvertaisuuslakiin liittyy myds sé&annds vastatoimien kiellosta: ketaan ei saa
asettaa epdedulliseen asemaan tai kohdella siten, ettd hdneen kohdistuu Kielteisia
seurauksia, koska hén on valittanut tai ryhtynyt toimenpiteisiin yhdenvertaisuuden
turvaamiseksi. Lailla suojataan syrjinnén kohteeksi joutunutta my6s hyvityksen
avulla. T&lla on oikeus saada hyvitystd, jonka enimmaisméard on 15 560 euroa.
Hyvityksen suuruutta méarattdessa otetaan huomioon syrjinnan laatu ja laajuus se-
ka sen kesto, sadnnoksia rikkoneen suhtautuminen tekoonsa, asianosaisten vélilla
saavutettu sovinto, yhdenvertaisen oikeustilan palauttaminen, tekijan taloudellinen
asema ja muut olosuhteet sek& samasta teosta muun lain nojalla henkil66n kohdis-
tuvasta loukkauksesta tuomittu tai maksettavaksi maaratty taloudellinen seuraa-
mus. Hyvitys voidaan jattda tuomitsematta, jos se on olosuhteet huomioon ottaen
kohtuullista. Hyvityksen enimmaismaara saadaan erityisista syista ylittaa, kun se
on syrjinnan kesto, vakavuus ja muut olosuhteet huomioon ottaen perusteltua. (HE
44/2003, 28-29.)

3.4.2 Tyo6sopimuslaki

Ensimmaéinen tydsopimuslaki on tullut voimaan vuoden 1971 alussa. Tydsopi-
muslaki on yleislaki, jota sovelletaan kaikkiin niihin tydsopimuksiin, joista ei ole
séadetty erityislaeilla. Tydsopimuslaki on tydeldman peruslaki, jota sovelletaan
kaikissa niissa oikeussuhteissa, joissa tyotd tehdddn vastiketta vastaan tyénantajan
lukuun tdman johdon ja valvonnan alaisena. Koska lakia on noudatettava seka pie-
nilla ettéd suurilla tydpaikoilla, hallituksen esityksen tarke&n tavoitteena oli ty6so-
pimuslain saannosten selkeys, tdsmaéllisyys ja helppolukuisuus. Tyodsopimuslaki
sééntelee tyonantajan ja tyontekijan vélista oikeussuhdetta, jonka pohjana on osa-
puolten valilla tehty tydsopimus (HE157/2000, 1.) Laissa on saannoksia muun

muassa tyésopimuksen muodosta ja kestosta, koeajasta, tyonantajan ja tyontekijan
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oikeuksista ja velvollisuuksista, perhevapaista, lomauttamisesta, tydsopimuksen
paattamiseen ja purkamiseen liittyvistd menettelytavoista.

Tydsopimuslaissa olevien sdénndsten keskeisend periaatteena on koko tydoikeu-
dellisen lainsaadannon historian ajan ollut tyontekijan suojelun periaate. Suojan
kannalta tarkedt sddnnokset on saadetty pakottaviksi siten, ettd niista ei voida so-
pia tyontekijan vahingoksi — ainoastaan lainsdéddannon tasoa paremmista ehdoista
voidaan sopia. Tallaisia pakottavia sédnndksid on muun muassa tydsuhteessa nou-

datettavista vahimmaistydehdoista ja tydsuhdeturvasta. (HE157/2000, 2.)

Voimassa olevan tydsopimuslain siséltd on muotoutunut vuosikymmenten kulues-
sa. Lakia on reilun 30 vuoden aikana muutettu yli 20 kertaa. Lainmuutoksilla on
pyritty, paitsi tayttdméaan kansainvalisistd sitoumuksista johtuvia velvoitteita,
my0s sopeuttamaan lainsaadantd vastaamaan tydelamén muuttuneita vaatimuksia.
Kiinteasti tyon tekemiseen ja sen teettdmiseen liittyvien oikeuksien ja velvolli-
suuksien lisaksi tydsopimuslain muutosten yhteydessa on lisdéntyvasti tiedostettu
ja otettu huomioon sukupuolten valisen tasa-arvon, perhe-eldméan ja omaehtoisen

opiskelun ty6elaméan saéantelylle asettamia vaatimuksia. (HE157/2000, 3.)

Ty6nantajan on tydsopimuslain mukaan kohdeltava tyontekijoitdén tasapuolisesti.
Ty0Onantaja ei saa asettaa ketdan perusteettomasti toisiin nahden eri asemaan syn-
typerdn, uskonnon, ién, poliittisen tai ammattiyhdistystoiminnan tai muun naihin
verrattavan asian vuoksi. Eri asemaan asettamiselle pitaa 16ytya objektiivisesti hy-
vaksyttava syy, joka voi liittya esimerkiksi suoritettavan tyon luonteeseen liitty-
viin erityisvaatimuksiin. Sama velvoite on laajennettu koskemaan myos tyéhonot-
totilanteita. Oikeuskirjallisuudessa on Kkatsottu, ettd edelld mainittu lain s&&nnos
sisaltaa sekd syrjintékiellon ettd yleisemman tasapuolisuusvelvoitteen. Tasapuoli-
suusvelvoitteen rikkominen ei oikeuskaytdnnon mukaan edellytd yhteyttd s&an-

noksessa mainittuihin syrjintdperusteisiin. (HE157/2000, 1.)

3.4.3 Tyoturvallisuuslaki

Ensimmainen ty6turvallisuuslaki tuli voimaan vuonna 1930. Lakia on sen voimas-
sa oloaikana muutettu useaan otteeseen ja lahes kaikki lain pykélat ovat muussa

kuin alkuperdisessd muodossaan. Tyo6turvallisuuslaki on yleislaki, jonka tavoittee-



26

na on suojella tyontekijoita terveyden menettdmisen ja tapaturman vaaroilta tyos-
sé. Lain sadnnokset ovat pakottavaa oikeutta, mista seuraa, ettei laissa séadettya

minimitasoa voida alittaa sopimuksin. (HE59/2002, 1.)

Tyoturvallisuuslain sdédnndkset ovat padosin sukupuolineutraaleja eli niissé ei eri-
tyisesti suojella kumpaakaan sukupuolta, vaan ne koskevat yleisesti kaikkia tyon-
tekijoitd. Ainoastaan lain 48 §:n sadnndstd lepohuoneen varaamisesta raskaana
oleville naisille tai imettaville dideille voitaisiin pitaa naisia erityisesti suojaavana,
mutta kaytanndssa saannoksen merkitys lienee hyvin vahéinen laajojen perheva-

paaoikeuksien vuoksi.

Lain esitdissa on nostettu esille se, miten Suomen tyémarkkinat ovat sukupuolen
perusteella voimakkaasti jakautuneet. Tastd johtuen miesten ja naisten tyo6t ja tyo-
olot poikkeavat toisistaan. Kaikkia tyopaikkoja koskevan yleisen lainsaadannon
sisdllon muutokset vaikuttavat siten vaistamattd eri tavalla miehiin ja naisiin.
Naisten korkea ty0eldmaéan osallistumisaste korostaa muutoksien merkitysta. Ti-
lastojen mukaan miehet ja heidan tekemét ty6t ovat tapaturma-alttiimpia kuin
naisvaltaiset ty6t. Jos taas tydpaikalla esiintyy hdirintdd tai muuta epéasiallista
kohtelua, se kohdistuu useammin naiseen. T&ll6in on kysymys henkisen vékival-
lan kokemuksista tai sukupuolisesta hadirinnésta. Tyoturvallisuuslain 28 § asettaa
ty6nantajalle, joka on tullut tietoiseksi hairinnastd, velvoitteen toimenpiteisiin ryh-
tymisestd epakohdan poistamiseksi. Saannds taydentda naisten ja miesten valises-
td tasa-arvosta annetun lain saannoksia ja kytkee tallaisten ongelmien kasittelyn
tyopaikan  tydsuojeluorganisaatioon  ja  muihin  tydsuojelukysymyksiin.
(HE59/2002, 24-25.)

3.4.4 Valtion virkamieslaki

Virkamieslaissa sdédetdén valtion virkasuhteesta. Virkasuhde on julkisoikeudelli-
nen palvelussuhde, jossa valtio toimii tyénantajana ja virkamies tyon suorittajana.
Lain tavoitteena on turvata valtion tehtdvien hoitaminen tarkoituksenmukaisesti,
tuloksellisesti ja oikeusturvavaatimukset tayttden sekd turvata virkamiehelle oi-
keudenmukainen asema suhteessa tyonantajaan. (Valtion virkamieslaki
19.8.1994/750.)
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Viimeisimmalla virkamieslain uudistuksella pyrittiin l&hentdmé&an virkasuhdetta
tyosopimuslain mukaiseen tydsopimussuhteeseen. Virkasuhdetta kehitettiin siten,
ettd palvelussuhteen ja tydsopimussuhteen perusteettomat erot poistettiin. Perus-
tellut erot kuitenkin jatettiin, koska ne ovat johdettavissa valtion tehtdvien hoidol-
le asetettavista erityisvaatimuksista. N&itd ovat muun muassa virkamiehen virka-
vastuu, laajat velvollisuudet ja virkasuhteen katkeamattomuus lainvastaisen irtisa-
nomisen johdosta. (HE 291/1993, 4-5.)

Lain neljés luku késittelee viranomaisen ja virkamiehen yleisia velvollisuuksia.
Viranomaisen on lain 11 §:n mukaan kohdeltava palveluksessaan olevia virka-
miehi& tasapuolisesti niin, ettei ketddn perusteettomasti aseteta toisiin nédhden eri
asemaan syntyperan, etnisen alkuperan, sukupuolen, kansalaisuuden, sukupuoli-
sen suuntautumisen, uskonnon, vakaumuksen, vammaisuuden, ian, poliittisen- tai
ammattiyhdistystoiminnan tai muun naihin verrattavan seikan vuoksi. Ty0paikois-
sa, joissa sovelletaan valtion virkamieslakia, on noudatettava myos tasa-arvolakia

ja yhdenvertaisuuslakia syrjintaan liittyvissa seikoissa.

Virkamieslaissa on erityinen irtisanomissuoja raskaana oleville tyontekijoille.
Lain 25 8:n mukaan viranomainen ei saa irtisanoa virkamiesté raskauden johdos-
ta. Jos viranomainen irtisanoo raskaana olevan virkamiehen, katsotaan irtisanomi-
sen johtuvan raskaudesta, jollei viranomainen osoita muuta irtisanomisperustetta.
Viranomainen ei saa irtisanoa virkamiestd mydskaan erityisaitiysloman, aitiyslo-
man, isyysloman tai vanhempainloman taikka hoitovapaan aikana eika saatuaan
tietdd virkamiehen olevan raskaana tai kayttavan edell& mainittua oikeuttaan, irti-
sanoa palvelussuhdetta paattymaan sanotun loman taikka hoitovapaan alkaessa tai
aikana. (Valtion virkamieslaki 19.8.1994/750.) Vastaavanlainen irtisanomissuoja

raskaana olevilla tyotekijoille on Kirjattu tyésopimuslakiin.

Valtion virkamieslain esitdissd on otettu esille myds samapalkkaisuus- ja tasa-ar-
voasiat. Palkkapolitiikan uudistamisen tavoitteena on edistdd valtion henkil6sto-
voimavarojen tehokasta ja tuloksellista kaytt6a sekda muitakin valtion henkilosto-
politiikan tavoitteita kuten oikeudenmukaisuuden, samapalkkaisuusperiaatteen ja
sukupuolten tasa-arvon toteutumista. Tarkoituksena on luoda kannustavan palkin-

nan palkkausjérjestelmé, joka on rakenteeltaan ja ohjausmuodoiltaan joustava, vi-
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rastojen ja laitosten tuloksellista toimintaa seka yleista talous- ja tulopolitiikkaa
tukeva. Uudistetun lain tavoitteena on muun muassa selkeyttda palkkausjarjestel-
mié siten, ettd valtion henkiloston palkkauksen perusteina ovat tehtdvén vaati-
vuus, henkilokohtainen tydsuoritus, viraston tai laitoksen tuloksellinen toiminta
sekd palkkauksen oikea suhde yleisten tyémarkkinoiden palkkaukseen eri aloilla
ja paikkakunnilla. (HE 291/1993, 32.)
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4 LAKI NAISTEN JAMIESTEN VALISESTA TASA-
ARVOSTA

Laki naisten ja miesten valisesté tasa-arvosta eli tasa-arvolaki saddettiin Suomessa
mutkallisten vaiheiden jélkeen kesalla vuonna 1986. Tasa-arvolain valvonta paa-
tettiin jarjestad erilliselld lailla tasa-arvovaltuutetusta ja tasa-arvolautakunnasta.
Uusi niin sanottu tasa-arvolakipaketti tuli voimaan 1.1.1987. (Bruun & Koskinen
1997, 1))

4.1 Tasa-arvolain tausta

Tasa-arvolakipaketin sd&tdminen oli monivaiheinen ja monta vuotta kestényt ta-
pahtumasarja, jonka kuluessa kaytiin ajoittain kiivasta ja emotionaalisestikin la-
dattua keskustelua tasa-arvolain tarpeellisuudesta ja ehdotetuista ratkaisuista. En-
simmaéinen ehdotus tasa-arvolaiksi sisaltyi niin sanotun Kédépenhaminan kokouk-
sen jalkeen asetetun syrjintdsopimustydéryhmén mietintoon, joka Kirjoitettiin jo
vuonna 1981. Tydryhmén tehtdvana oli muun muassa selvittad naisten syrjinnan
poistamista koskevan YK:n yleissopimuksen ratifioinnin edellytykset ja tarvitta-
vat lainsaadannolliset kehittamistoimenpiteet. Tyoryhma tuli siihen tulokseen, etta
ratifioinnin edellytyksend oli tasa-arvolain sadatdminen. (Bruun & Koskinen 1997,
2-3.)

Tasa-arvolain saatdmista vastustettiin meilld sitkedsti ja Suomi olikin viimeinen
Pohjoismaista, jossa tasa-arvolaki saadettiin. Naisten syrjinnan poistamista koske-
va YK:n yleissopimuskaan ei edellyttdnyt, ettd eri maat olisivat omaksuneet yh-
denmukaiset ratkaisut naisten syrjinnan poistamiseksi. Ratkaisut haluttiin jattaa
kansallisiksi, kunkin maan olosuhteet ja erityispiirteet huomioon ottaviksi. Poik-
keuksena tastd ovat silloiset EY-jasenvaltiot, joilta vaadittiin laajempaa yhdenmu-
kaisuutta tasa-arvolainsaadantoon. N&in haluttiin estdd mahdollisten lains&dadén-
non poikkeamien vaikutukset eri maiden taloudelliseen kilpailukykyyn EY:ssé.
(Bruun & Koskinen 1997, 3.)
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4.2  Lain tdydentaminen

Tasa-arvolainsédadéntéa on ehditty muuttaa ja tdydentdd useampaan kertaan. Osin
muutokset johtuivat Suomen liittymisestd Euroopan talousalueeseen ja Euroopan
unioniin. Ensimmaisen kerran saannoksia muutettiin uuden virkamieslain johdosta
Jo vuonna 1987. Merkittdvdampid muutoksia lakiin tehtiin vuonna 1988, jolloin
muutokset koskivat kunnallisia toimielimié ja eldkkeitd. Vuonna 1992 lakia tay-
dennettiin lisadmalla siihen kielto syrjid ketdan raskauden ja synnytyksen seka
vanhemmuuden, perheenhuoltovelvollisuuksien tai muiden valillisesti sukupuo-
leen liittyvien syiden nojalla. Vuonna 1995 tehdyt laajat ja merkittdvat muutokset
liittyvét siihen, ettd Suomi oli entista tiivilmmin integroitumassa eurooppalaiseen
talousyhteisoon. Vaikka Suomi ei viela lakimuutosta valmisteltaessa vuonna 1994
ollut EU:n jésen, otettiin huomioon sekd EY direktiivit ettd sielld omaksutut oi-
keudelliset kasitykset. Vuonna 1995 lakia Kkorjattiin perusteellisemmin muun mu-
assa sen selonteon perusteella, jonka eduskunta oli saanut tasa-arvolain sovel-
tamisesta. (Bruun & Koskinen 1997, 1,4.) Lakiin lisattiin talloin sdadokset kiin-

tigistd ja tasa-arvosuunnitelmasta.

Vuoden 2006 lainmuutoksella tehostettiin tasa-arvosuunnittelua merkittavésti. Ta-
sa-arvosuunnitelman tuli sisaltaa selvitys naisten ja miesten sijoittumisesta eri teh-
taviin seké kartoitus naisten ja miesten tehtévien luokituksesta, palkoista ja palk-
kaeroista. Tasa-arvosuunnittelun tehosteeksi voitiin nyt asettaa uhkasakko tyonan-
tajalle, joka laiminly6 suunnitteluvelvollisuuden tasa-arvovaltuutetun antaman ke-
hotuksen jalkeenkin. Tasa-arvovaltuutetulle annettiin lakimuutoksen my6td mah-
dollisuus asettaa maardaika, jonka kuluessa tasa-arvosuunnitelma on laadittava ja
tasa-arvovaltuutetun esityksesté tasa-arvolautakunta voisi tarvittaessa sakon uhalla

velvoittaa laatimaan suunnitelma.

Vuoden 2006 lainsdadantéuudistuksen keskeisend tavoitteena oli muuttaa ja tay-
dent&é tasa-arvolakia siten, ettd se on yhdenmukainen sukupuolten vélista tasa-ar-
voa saatelevan Euroopan unionin lainsd&ddannon asettamien vaatimusten kanssa.
Lahtokohtana uudistukselle oli sopeuttaa laki vastaamaan unionin perustamissopi-
muksen tasa-arvoa koskevia maarayksia seka tayttaméan tydelaman yleisen tasa-

arvodirektiivin muutosdirektiivin, todistustaakkadirektiivin sekd vanhempainlo-
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madirektiivin vaatimuksia. Valmistelussa otettiin huomioon sukupuolten vélista
tasa-arvoa koskevat Euroopan yhteisdjen tuomioistuimen ratkaisut. (HE
195:2004.)

4.2.1 Yhdenvertaisuustoimikunta tasa-arvolakia parantamassa

Oikeusministeri6é on asettanut toimikunnan 25.1.2007. Toimikunnan tehtédvana oli
laatia ehdotus uudeksi yhdenvertaisuuslainsdaddannoksi. Ensivaiheessa toimikun-
nan tuli selvittaa erityisesti yhdenvertaisuuslainsaddannon ja sen valvontajarjestel-
man uudistamistarpeen laajuutta ja uudistusvaihtoehtoja seké laatia néisté seikois-
ta valimietint6. Toimikunnan tuli tyonsé aikana kuulla asianomaisia ministerioita,
valtioneuvoston oikeuskansleria, eduskunnan oikeusasiamiesta ja lapsiasiavaltuu-
tettua sekd muita yhdenvertaisuus- ja syrjintakysymyksia kasittelevid viranomai-
sia, yhdenvertaisuuskysymyksiin perehtyneitd asiantuntijoita, perus- ja ihmisoi-
keuskysymysten asiantuntijoita, alan kansalaisjarjesttja seka etujarjestojen ja tyo-

markkinajarjestojen edustajia. (Yhdenvertaisuustoimikunnan valimietinté 2008:1.)

Toimikunta oli tullut mietinndssaan siihen lopputulokseen, ettd tasa-arvon ja yh-
denvertaisuuden toteutumisessa oli vakavia puutteita. Tasa-arvoa ja yhdenvertai-
suutta koskeva lainsdddanto oli aikojen saatossa muodostunut epdyhdenmukaisek-
si ja hajanaiseksi, koska lainsdddantdon oli tehty eri aikoina useita muutoksia.
Toimikunnan mielesta laista 16ytyi useita puutteita. Lainsaadannossa kaytetyt ka-
sitteet ja muu terminologia olivat jossakin maarin epayhdenmukaisia. Suomessa ei
I0ytynyt tahoa, joka vastaisi yhdenvertaisuustiedotuksen ja -koulutuksen suunnit-
telusta, koulutuksesta sek& tallaisen toiminnan valvonnasta. Lainsaddantoé koske-
va neuvonta ja muu asiantuntija-apu parantaa syrjintdd kohdanneiden oikeustur-
vaa. Tallainen ty6 keskittyy kuitenkin padasiassa valtakunnan tasolle, alue- ja pai-
kallistasolla néité palveluja ei ole jérjestetty. (Yhdenvertaisuustoimikunnan vali-
mietintd 2008:1.)

Lains&adantoa tulisi yhdenmukaistaa ja selkiyttdd siind maarin kuin se on tarkoi-
tuksenmukaista ja mahdollista. Kielen tulisi olla helposti ymmarrettavas ja tas-
mallisempad. Uudistuksessa tuli selvittdd mahdollisuutta parantaa sidosryhmien
osallistumista tasa-arvo-ja yhdenvertaisuusasioiden kasittelyyn. Lisaksi oli arvioi-

tava, miten voitaisiin kehittdd viranomaisten keskindista yhteistyotd seka niiden
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yhteisty6té eri sidosryhmien kanssa. (Yhdenvertaisuustoimikunnan valimietintd
2008:1.)

4.2.2  Uusimmat paivitykset

Viimeisin tasa-arvolain tadydennys tuli voimaan 1.1.2009. Lain uuden 8e §:n mu-
kaan tavaroiden tai palvelujen tarjoaja menettelee syrjivasti, jos henkilo asetetaan
tavaroiden ja palvelujen tarjonnassa sukupuolen perusteella muita epaedullisem-
paan asemaan. Syrjintané pidetddn myds tavaran tai palvelun tarjoajan taholta ta-
pahtuva seksuaalinen tai sukupuolesta johtuva héirinta. Tavaroiden ja palvelujen
tarjoaminen vain toiselle sukupuolelle on kuitenkin edelleen sallittua, jos se teh-
daéan oikeutetun tavoitteen saavuttamiseksi ja tavoitteeseen pyritaan asianmukai-
sin ja tarpeellisin keinoin. Tarkoituksena ei ole estdd kaikkea naisten ja miesten
erilaista kohtelua, ainoastaan selkeésti epdoikeudenmukainen erilainen kohtelu.
Esimerkiksi &itienpdivé- tai iséanpdivatarjoukset ovat lakimuutoksen jalkeenkin
mahdollisia, jos kyse on harvoin annettavasta huomionosoituksesta, jonka rahalli-
nen arvo on vahéinen. Vastaavalla tavalla suhtaudutaan myos urheiluseurojen tai
muiden yhdistysten vain toiselle sukupuolelle tarjoamiin tilapaisiin pieniin alen-

nuksiin. (Tasa-arvovaltuutetun toimisto: www.)

4.3  Lain tarkoitus ja soveltamisala

Lain tarkoituksena on estdd sukupuoleen perustuva syrjintd ja edistda naisten ja
miesten valistd tasa-arvoa sekd téssad tarkoituksessa parantaa naisten asemaa eri-
tyisesti tyGeldmdssa. (Laki naisten ja miesten valisestd tasa-arvosta,
8.8.1986/609).

Syrjintd on Kielletty kaikessa yhteiskunnallisessa toiminnassa ja kaikilla elaman-
alueilla, joita ei ole nimenomaan jatetty lain soveltamisalan ulkopuolelle. Lakia ei
sovelleta evankelis-luterilaisen kirkon, ortodoksisen kirkkokunnan eik& muiden
uskonnollisten yhdyskuntien uskonnonharjoitukseen liittyvdan toimintaan eika
perheenjasenten valisiin taikka muihin yksityiseldman piiriin kuuluviin suhteisiin.

(Laki naisten ja miesten vélisesta tasa-arvosta, 8.8.1986/609).
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Evankelis-luterilainen kirkko oli rajattava lain soveltamisalan ulkopuolelle jo lain-
saadantoteknisistakin syistd: valtiopéivéjarjestyksen ja kirkkolain mukaan vain
kirkolliskokouksella on oikeus tehda aloitteita sellaisten lakien sdatamisesta, jotka
koskevat “’kirkon omia asioita”. Hallituksen esityksesséd todetaan, ettei tasa-arvola-
kia sovelleta kirkollisiin toimituksiin, kuten papiksi vihkimiseen. (Bruun & Kos-
kinen 1997, 39-40.)

Tasa-arvolain soveltamisalan ulkopuolelle on jatetty myods perheenjésenten valiset
ja muut yksityiselaman piiriin kuuluvat suhteet. Rajaus johtuu ennen kaikkea siita,
ettei séantelyé ja sen valvontaa ole haluttu viedd ihmisten yksityiselaman piiriin.
Heill& taytyy olla oikeus jarjestad yksityiset asiansa haluamallaan tavalla. (Bruun
& Koskinen 1997, 41.)

4.4  Tyobnantaja ja tyontekija tasa-arvolaissa

Tasa-arvolain 7 8:ssa séadetty syrjinnén kielto on luonteeltaan yleinen sukupuoli-
sen syrjinnan kieltdva saannos, joka koskee kaikkia yhteiskunnallisen eldamén
muotoja. Useat tasa-arvolakiin sisallytetyt sdannodkset koskevat kuitenkin vain

tyonantajaa ja tyontekijaa, jotka on méaritelty lain 3 8:ss4.

Tyontekijalla tarkoitetaan tasa-arvolaissa henkilod, joka sopimuksessa sitoutuu te-
kemaan toiselle (tydnantaja) tyota tdman johdon ja valvonnan alaisena palkkaa tai
muuta vastiketta vastaan taikka on virkasuhteessa tai muussa siihen verrattavassa
palvelussuhteessa valtioon, kuntaan tai muuhun julkisyhteis6on (viranomainen).
Tasa-arvolain madritelma tyontekijasta vastaa sitd, mitd tyontekijalla tarkoitetaan
tyosopimuslaissa (TSL 1:1). Lain esitéiden mukaan my6s oppisopimuksen tehnei-
ta pidetdan laissa tarkoitettuina tyontekijoina. Lisaksi tyontekijoitd ovat ne henki-
I6t, jotka ovat virkasuhteessa tai muussa siihen verrattavassa palvelussuhteessa

valtioon, kuntaan tai muuhun julkisyhteisoon.

Tyonantajalla tarkoitetaan seka yksityisen sektorin tydnantajaa etta julkisen sekto-
rin tyénantajaa eli valtiota, kuntaa tai muuta julkisyhteisdd. Mité tasa-arvolaissa
sd4detddn tyOnantajasta, sovelletaan vastaavasti tydvoimaa toiselta tyonantajalta
vuokraavaan yritykseen (kayttajayritys) sen kayttdessd tyonantajalle kuuluvaa
madraysvaltaa tydsopimuslain mukaisesti. Vuokratydvoimaa kayttavalla yrityksel-
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14 on siis velvoite noudattaa myds vuokratydvoiman osalta tasa-arvolain saannok-
Ssid tyon teettdmisen aikana niiltd osin kuin kayttajayritys kayttdd tyontekijaan
nahden tydnantajavaltaa ja vastaa tydoloista. Vuokratyovoima on syrjimattémyy-
den osalta asetettu néilta osin samaan asemaan kuin kayttajayrityksen oma tyovoi-

ma.

Sellaiset tyon tekemisen muodot, joissa tyon tekeminen tapahtuu samanlaisissa
olosuhteissa kuin ty6- ja palvelussuhteessa, voivat kuulua tasa-arvolain sovelta-
misalan piiriin, vaikka ne jadvat tydsopimuslain soveltamisalan ulkopuolelle. Tal-
laisia ryhmid voivat olla esimerkiksi itsendiset ammatinharjoittajat, freelancerit,
koulutusharjoittelijat, perhehoitajat ja omaishoitajat. Tyén tekeminen perustuu
naissa tapauksissa yleensa toimeksianto- tai toimisopimukseen. Myds osakeyhtion
tai osuuskuntien toimitusjohtajiin voidaan soveltaa soveltuvin osin tasa-arvolain
syrjintékieltoja. (Kairinen, Koskinen, Nieminen, Ullakonoja & Valkonen 2006,
293.)

45 Tasa-arvolain valvonta

Lain noudattamisen valvonta voi olla ennakko- tai jalkivalvontaa. Ennakkoval-
vonnalla tarkoitetaan kaikkia niit4 toimenpiteitd, joilla ennakoivasta huolehditaan
siitd, etta lakia valvotaan. Jalkivalvonta on puolestaan lahinna seuraamusten méaa-
raamista tapauksissa, joissa lakia on rikottu. Tasa-arvolakia valvovat ennakkoval-
vontaviranomaisina tasa-arvovaltuutettu ja tasa-arvolautakunta. Tasa-arvoviran-
omaiset kuuluvat sosiaali- ja terveysministerion hallinnonalaan. Viranomaisten li-
séksi tasa-arvolakia voivat valvoa esimerkiksi luottamusmiehet ja tydsuojeluval-
tuutetut. Jalkivalvontaviranomaisina toimivat yleiset tuomioistuimet eli ensimmai-
send oikeusasteena kérajaoikeus, toisena hovioikeus ja viime kadesséd korkein oi-
keus. (Bruun & Koskinen 1997, 165.)

451 Tasa-arvovaltuutettu

Keskeisin tasa-arvolakia valvovista viranomaisista on tasa-arvovaltuutettu. Hanet
nimittad tasavallan presidentti valtioneuvoston esityksesta maérdajaksi, enintaan
viideksi vuodeksi. Virka on sopimuspalkkainen ja nimitettdvan tulee olla oikeus-

tieteen kandidaatti, joka on perehtynyt tehtéviin ja jolla on kdytdnndssa osoitettu
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johtamistaito. Tasa-arvovaltuutetun virkasyyte-foorumina toimii Helsingin hovioi-
keus. (Bruun & Koskinen 1997, 166.) Vuonna 2009 tasa-arvovaltuutettuna toimii
Pirkko Mékinen.

Tasa-arvovaltuutetun toimiston toimistopaallikké toimii tasa-arvovaltuutetun si-
jaisena sekd kayttad valtuutetun madrayksesta tdman sijaan puhevaltaa. Toimisto-
paallikko ei saa tasa-arvovaltuutetun poissa ollessa ratkaista asiaa, jolla on huo-
mattava merkitys, ellei ratkaisun lykkadmisestd ole ilmeistd haittaa, eikd myos-
kaan ryhtya toimenpiteisiin, joilla poiketaan vakiintuneesta kaytdnnosta. (Bruun &
Koskinen 1997, 166.)

Tasa-arvovaltuutetun tehtavana on ensinnakin valvoa tasa-arvolain ja ensisijaisesti
syrjinnén Kiellon ja syrjivan ilmoittelun kiellon noudattamista. Hanen tehtavanaén
on erityisesti selvittaa syrjintakiellon rikkomistapauksia. Toiseksi, valtuutetun tu-
lee aloittein, neuvoin ja ohjein edist&4 lain tarkoituksen toteuttamista. Liséksi ha-
nen tulee antaa tietoja tasa-arvolainsdéddannosta ja sen soveltamiskéytannosté seka
seurata naisten ja miesten tasa-arvon toteutumista yhteiskuntaelamén eri aloilla.
(Bruun & Koskinen 1997, 166.)

Tasa-arvovaltuutettu voi avustaa syrjinnén kohteeksi joutunutta tdman oikeuksien
turvaamisessa sekd tarvittaessa avustaa tatd oikeudenkaynnissa, joka koskee hyvi-
tyksen tai korvauksen suorittamista, jos han katsoo, etta asialla on lain soveltami-
sen kannalta huomattava merkitys. Asianajo ei ole missdan tapauksessa tasa-arvo-
valtuutetun paatehtdvid, mutta hdn voi oman harkintansa mukaan avustaa asian-
omistajaa. Valtuutetun antama oikeusapu on maksutonta. Hanen avustamansa
henkilon vastapuoli voidaan hédvitessadn velvoittaa korvaamaan valtiolle avusta-
misesta aiheutuneet kustannukset samojen perusteiden mukaan kuin oikeuden-
kéayntikulujen korvaamisesta asianosaisten kesken on oikeudenkdymiskaaren 21
luvussa sdddetty. Korvattaviksi voivat tulla valtiolle avustamisesta aiheutuneet
kohtuulliset kustannukset, joita yleensa syntyy asianosaisten avustamisesta, kuten
korvaus tarpeellisista toimenpiteistd oikeudenkaynnin valmistelemiseksi, matka-
kulut, péivéarahat sekd korvaukset palkkakustannuksista. (Bruun & Koskinen
1997, 168-169.)
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Tasa-arvovaltuutetulla on oikeus suorittaa tarpeellinen tarkastus tyopaikalla, oppi-
laitoksessa tai etujarjest0ssa taikka tavaroiden tai palvelujen tarjoajan liiketiloissa,
jos on syyta epadilla, ettd on menetelty tasa-arvolain vastaisesti taikka ettd laissa
séadettyja tasa-arvovelvoitteita ei muutoin ole noudatettu. Tasa-arvovaltuutetulla
on oikeus saada tarkastuksen toimittamista varten muilta viranomaisilta virka-
apua. Tarkastus on toimitettava siten, ettei siitd aiheudu tarpeettomasti haittaa tai
kustannuksia. (Bruun & Koskinen 1997, 169.)

Tasa-arvolain uudistuksen jalkeen tasa-arvovaltuutetulla on ollut oikeus asettaa
uhkasakko tyonantajalle, joka ei tayta velvollisuuksiaan tasa-arvosuunnittelussa.
Uhkasakkomahdollisuutta ei ole toistaiseksi kuitenkaan vield kéytetty. Tasa-arvo-
suunnitelmaan tulee tasa-arvolainuudistuksen jalkeen sisallyttada palkkakartoitus ja
se on ensinnakin ollut tydnantajille uusi haaste, joka on monilla tydpaikoilla edel-
lyttdnyt my06s uusien tietojarjestelmien luomista. T&man vuoksi on haluttu antaa
yrityksille aikaa luoda heidén tarvitsemansa tyovélineet palkkakartoituksen teke-
miseen. Toiseksi palkkakartoituksen siséltd on jatetty lakitekstissé kovin valjaksi,
mika on tietenkin aiheuttanut erilaisia nakemyksia siitd, mita palkkakartoitus itse
asiassa tarkoittaa. Kolmas - ja tasa-arvovaltuutetun mielesté tarkein - syy siihen,
ettei uhkasakkomahdollisuutta ole kaytetty on se, ettd tasa-arvovaltuutetun neuvo-
jen ja ohjeiden jalkeen tyOpaikat ovat ryhtyneet tekemddn tasa-arvosuunnitel-
miaan tai tdydentamaan puutteellisia suunnitelmia. Tasa-arvovaltuutetulla ei ole
talld hetkella resursseja valvoa laajamittaisesti yritysten tasa-arvosuunnitelmien
tekoa. Kéytantona on, ettd aina syrjintatapausten yhteydessé tasa-arvovaltuutettu
pyytdd tyonantajalta tasa-arvosuunnitelman. (tasa-arvovaltuutetun sahkoposti
2009, liite 1.)

4.5.2 Tasa-arvovaltuutetun lausunto isyysvapaan palkallisuudesta (dnro
11/53/04)

Tasa-arvovaltuutettua pyydettiin arvioimaan oikeudellisesta nakokulmasta sité, tu-
lisiko isill& olla oikeus palkkaan isyysvapaan ajalta niill& aloilla, joilla dideill& on

oikeus palkkaan aitiysvapaan ajalta.
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Tasa-arvovaltuutettu katsoi lausunnossaan, ettei tdmé ole tasa-arvolaissa kiellettya
syrjintéa. Isyysvapaalla olevat miehet ja &itiysvapaalla olevat naiset eivat ole ha-
nen mukaansa vertailukelpoisessa tilanteessa, koska vapaita kaytetadan erilaisiin
tarkoituksiin. Isyysvapaalla kannustetaan isaa osallistumaan lapsensa hoitoon ja
luomaan hyva suhde lapseensa, kun taas aitiysvapaalla puolestaan pyritdén paitsi
lapsen hoidon turvaamiseen myos &idin ja lapsen terveyden turvaamiseen. Vapaal-
la on myos tarked merkitys didille, jotta tdma voi toipua raskaudesta ja synnytyk-
sestd. Aidin terveytta suojataan lainsaadanndssa myos siten, ettei tima saa tehda
ansioty6té kahden viikon aikana ennen laskettua synnytysaikaa eikd kahden vii-
kon aikana synnytyksen jéalkeen. (Tasa-arvovaltuutetun toimisto: www.)

Aitiys- ja isyysvapaata koskevassa lainsaantelyssa on muitakin eroja. Tasa-arvo-
laissa kiellettyna syrjintana ei pideta naisten erityista suojelua raskauden tai syn-
nytyksen vuoksi. Palkan tai korvauksen maksamista ndiden vanhemmille kuulu-
vien vapaiden ajalta sd&delldan eri tavoin. Kummankaan vapaan osalta ty6antajal-
ta ei edellytetd tdyden palkan maksamista, mutta EY:n raskaussuojeludirektiivi
72/85/ETY edellyttdd joko palkanmaksun jatkumista ja/tai riittdvén korvauksen
maksamista ditiysvapaan ajalta. Kansallisen lainsdddannén mukaan didin tuloihin
perustuvaa &itiysrahaa maksetaan korkeamman prosentin mukaan kuin isén tuloi-
hin perustuvan isyysrahaa. Téhén viitaten perustuslakivaliokunta on todennut, etta
"yhdenvertaisuuslainsaddanto ei aseta esteitd eri perusteella maaraytyvien péivara-
hojen maaraytymisperusteiden erilaiselle kohtelulle, joten yksinomaan aideille ter-
veydensuojelullisin perustein myonnettdvén etuuden korottaminen ei muodostu
perustuslain 6 8:n kannalta ongelmalliseksi”. (Tasa-arvovaltuutetun toimisto:

WWW.)

Tasa-arvovaltuutetun mukaan myads aitiys- ja isyysvapaan vaikutuksissa naita va-
paita kayttaviin tyontekijoihin nayttiisi olevan eroja. Aitiysvapaaseen liittyvat va-
littomat taloudelliset vaikutukset ovat isyysvapaata suuremmat ja taméan lisaksi &i-
tiysvapaat ndyttdvat muodostavan - raskauteen ja ditiyteen perustuvan syrjinnén
yleisyyden vuoksi - suuremman riskin naisten asemalle tydeldmadssa ja heidén tyo-
uralleen kuin isyysvapaat miehille. Tasa-arvovaltuutettu kuitenkin korosti kan-

nanotossaan, ettd on erityisen térkeda pyrkia eri tavoin kannustamaan myos isié
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kayttdmaan nykyistd enemman perhevapaita. Koska isyysvapaan palkallisuuden
voidaan arvioida edistadvan taté tavoitetta, tasa-arvovaltuutettu piti suositeltavana,
ettd tyomarkkinaosapuolet sopivat palkanmaksusta myos isyysvapaan ajalta sa-
malla, kun ne sopivat palkanmaksusta ditiysvapaan ajalta (Tasa-arvovaltuutetun

toimisto: www.)

453 Tasa-arvolautakunta

Tasa-arvolautakunta on vuonna 1987 perustettu sosiaali- ja terveysministerion yh-
teydessé toimiva riippumaton hallintoyksikko, jonka tehtdvana on valvoa tasa-ar-
volain noudattamista ja kasitella sekd ratkaista tasa-arvolain mukaan sille kuulu-
vat asiat. Lautakuntaan kuuluu puheenjohtaja ja nelja muuta jasentd, jotka valtio-
neuvosto maaréda kolmeksi vuodeksi kerrallaan. Jokaiselle jasenelle maarataan
myos henkilokohtainen varajdasen. Tasa-arvolautakunnan puheenjohtajan, varapu-
heenjohtajan ja heidan varajasenensa tulee olla oikeustieteen kandidaatin tutkin-
non suorittaneita. Lautakunnassa tulee olla edustettuna tasa-arvoasioiden ja tyo-
elamén tuntemus, ja siina tulee olla seka miehia etta naisia. Tasa-arvolautakunnan

asettaa sosiaali- ja terveysministerio. (Bruun & Koskinen 1997, 170.)

Tasa-arvovaltuutettu tai tydmarkkinoiden keskusjérjestd voi saattaa tasa-arvolain
sédanndsten vastaista menettelyd koskevan asian tasa-arvolautakunnan késitelta-
vaksi. Lautakunnan késiteltavaksi ei kuitenkaan voida saattaa asiaa, joka koskee
eduskunnan tai sen toimielimen, tasavallan presidentin, valtioneuvoston, ministe-
rién, valtioneuvoston kanslian, eduskunnan oikeusasiamiehen, valtioneuvoston oi-
keuskanslerin, korkeimman oikeuden tai korkeimman hallinto-oikeuden toimin-

taa. (Laki naisten ja miesten valisesta tasa-arvosta, 8.8.1986/609.)

Tasa-arvolautakunta voi kieltda sitd, joka on menetellyt lain s&&nndsten vastaises-
ti, jatkamasta tai uusimasta menettelyd. Lautakunta voi tarvittaessa asettaa sakon
uhan kiellon vahvistukseksi. Sakon uhka voidaan asettaa sille, jota kielto koskee,
tai tdaman edustajalle taikka molemmille. Kieltoa asetettaessa voidaan samalla
paattdd, ettd kieltoa on noudatettava vasta paatoksessa mainitusta ajankohdasta,
jos on aiheellista, ettd velvoitetulle varataan kohtuullinen aika kiellon perusteena

olevien olosuhteiden tai menettelyn muuttamiseksi. Uhkasakon maaraa maksetta-
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vaksi tasa-arvolautakunta. (Laki naisten ja miesten vélisestd tasa-arvosta,
8.8.1986/609.)

45.4 Tasa-arvolautakunnan lausunto syrjinnasta raskauden perusteella
viran taytossa (dnro 2/04, annettu 25.3.2004)

Tasa-arvolautakunta antoi Oulun kérajaoikeuden pyytdmén lausunnon asiassa, jo-
ka koski kahta kehittdmiskeskuksen projektipdéllikon viran tayttamista. Naispuo-
linen kantaja katsoi tulleensa syrjaytetyksi tasa-arvolain 8 §:n 2 momentin 1 koh-
dan vastaisesti. Kyseisen lainkohdan mukaan tydnantajan menettelyd on pidettava
laissa kiellettyna syrjintand, jos tyénantaja tydhon ottaessaan menettelee siten, ettd
henkild joutuu raskauden, synnytyksen tai muun sukupuoleen liittyvan syyn pe-
rusteella epdedulliseen asemaan. Tasa-arvolautakunta totesi, ettei se voi esittaé
kaytettavissa olevan asiakirja-aineiston perusteella ndkemystaan siitd, onko ta-
pauksessa muodostunut lain tarkoittama syrjintdolettama tai onko huomioon otet-
tava mahdollinen tasa-arvolain 8 8:n mukainen hyvéksyttavé seikka. (Sosiaali-ja

terveysministerid 2009: www.)

Tasa-arvolautakunta totesi, ettd kun kanneperusteeksi esitetddn tasa-arvolain vas-
taista syrjintaa raskauden perusteella tyéhdnotossa, tyonhakijan tulee osoittaa tul-
leensa syrjaytetyksi tehtavén taytossa, jotta syrjintdolettama syntyisi. Syrjayttami-
nen tarkoittaa tallgin sitd, ettd véhemman ansioitunut nainen tai mies on tullut
valituksi. Tyonhakijan on myos osoitettava kanteessaan tyonantajan olleen tietoi-
nen hénen raskaudestaan. (Sosiaali-ja terveysministerié 2009: www:.)

Tasa-arvolautakunta kiinnitti kuitenkin huomiota siihen, ettd raskaus on katsottu
ty6lainsaddannossa seikaksi, joka sellaisenaan siirtdé todistustaakan tyonantajalle.
Siten my0s tasa-arvolain sadnnoksen rikkomista koskevassa oikeudenk&ynnissé
tuomioistuimen on mahdollista harkita tapauskohtaisesti kantajan todistustaakan
keventdmisté raskauden johdosta. Tallaisessa tapauksessa raskauden voidaan kat-
soa vahvistavan syrjintdolettamaa, jos sen on muutoin katsottava syntyneen. (So-

siaali-ja terveysministerié 2009: www.)

Tasa-arvolautakunta katsoi, ettd mikali tyonantaja on asettanut hakijan eri ase-

maan valintaprosessin aikana, tdima seikka ei yleensa sindnsa synnyté syrjintaolet-
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tamaa, mutta mikéali syrjintdolettaman voidaan muutoin katsoa syntyvan, se vah-
vistaa kyseistd olettamaa. Té&llGin ty6nantajan vastandyttoon kohdistuvat vaati-

mukset ovat korkeammat. (Sosiaali-ja terveysministerio 2009: www.)

Tasa-arvolautakunta huomautti liséksi, ettd mikali syrjivan valintaperusteen sovel-
taminen ja raskaus esiintyvat samanaikaisesti syrjintda koskevassa riita-asiassa,
naméa yhdessé erityisesti vahvistavat syrjintdolettamaa, jos sen katsotaan muutoin

syntyvan. (Sosiaali-ja terveysministerié 2009: www.)

Lautakunta kiinnitti lausunnossaan huomiota mydés tyonantajan selvitysvelvolli-
suudelle. Tasa-arvolain 10 §:n mukaan tyGnantajan on pyynnosta viivytyksetta an-
nettava kirjallinen selvitys menettelystdan sille, joka katsoo joutuneensa syrjayte-
tyksi tyohonotossa. Selvityksesta tulee kdyda ilmi tyonantajan noudattamat valin-
taperusteet, valituksi tulleen koulutus, tyd- ja muu kokemus sekd muut valintaan
vaikuttaneet selvasti osoitettavissa olevat ansiot ja seikat. Tilanteessa, jossa tyon-
antajan on katsottava selvasti laiminlyéneen selvitysvelvoitteensa ja estaneen siten
tyonhakijaa hankkimasta nayttoa siitd, ettd han on mahdollisesti ansioituneempi
kuin tehtavaan valittu, tuomioistuimen on mahdollista paattaa, etta todistustaakka
hyvitysoikeudenkaynnissa siirtyy kokonaan tyonantajalle. (Sosiaali-ja terveysmi-

nisterid 2009: www.)

455 Tasa-arvoasian neuvottelukunta

Tasa-arvoasiain neuvottelukunta (TANE) on pysyvaluonteinen neuvottelukunta,
joka perustettiin  vuonna 1972. Taman hetkinen neuvottelukunta asetettiin
1.9.2007 alkaen eduskunnan toimikaudeksi. TANE toimii naisten ja miesten véli-
sen yhteiskunnallisen tasa-arvon edistamiseksi ja silld on neuvoa-antava rooli val-
tionhallinnossa. Neuvottelukunta ei ole varsinainen tasa-arvolain valvontaan liitty-
va elin, mutta se on kuitenkin tarke& osa tasa-arvolakia ja siihen kuuluvia asioita,
joten sen vuoksi esittelen sen tassa yhteydessd. (Sosiaali-ja terveysministerio
2009: www.)

Tasa-arvoasiain neuvottelukunta tekee aloitteita ja esityksid sek& antaa lausuntoja
tasa-arvoon vaikuttavan lainsd&ddédnnon ja muiden toimenpiteiden kehittdmiseksi.

Liséksi neuvottelukunta edistdd viranomaisten, tyémarkkinajérjestdjen ja muiden
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yhteisOjen valista vuorovaikutusta ja tasa-arvoa koskevaa tutkimustoimintaa ja
tutkimustulosten hyodyntdmista sekd seuraa alan kehitystd myos kansainvalisella
tasolla. TANE voi halutessaan perustaa jaostoja ja erilaisia tyéryhmia. (Sosiaali-ja

terveysministerié 2009: www.)

Neuvottelukunnan tyon yksi l&htokohta on ollut huomion Kiinnittdminen sellaisiin
sukupuolten tasa-arvoon liittyviin epakohtiin, jotka eivat ndytd kuuluvan mille-
kaan viranomaiselle. Historiansa aikana tasa-arvoasiain neuvottelukunta on toimi-
nut edellédkévijana sukupuolten valisen tasa-arvon edistdmisessa Suomessa. Koko
toiminnan ajan esilld ovat olleet esimerkiksi tasa-arvolaki ja sen kehittdminen,
naistutkimuksen edistdminen, naisiin kohdistuva vakivalta, tyon ja perheen yh-
teensovittaminen sekd miehet ja tasa-arvo. (Sosiaali-ja terveysministerié 2009:

WWW.)

Tasa-arvoasian neuvottelukunta on kiinnittdnyt toiminnassaan paljon huomiota
miehiin ja isiin. Se on muun muassa vaatinut perhe-eldkejarjestelman tasa-arvois-
tamista, perheen sisaisen tyénjaon muuttamista seka aitiysloman muuttamista van-
hempainvapaaksi ja siita entistd suuremman osan myontamista myds isélle. Neu-
vottelukunta asetti ensimmaisen, maailman laajuisestikin harvinaisen miesjaoston
vuonna 1987 ja se toimii edelleen neuvottelukunnan valmistelevana jaostona ja

asiantuntija elimena. (Sosiaali-ja terveysministerié 2009: www.)

Vuonna 1990 TANE perusti vakivaltajaoston. Jaosto nosti naisiin kohdistuvan vé-
kivallan esille Suomessa. Jaoston aloitteesta ja sen tukemana on syntynyt rikosuh-
ripdivystystoiminta, raiskaustukikeskus Tukinainen, Lyométon linja vakivallasta
irti haluaville miehille sekd useita muita projekteja ja hankkeita. (Sosiaali-ja ter-

veysministerio 2009: www.)

Vuonna 2009 tasa-arvoasianneuvottelukunnan kokoonpanoon kuuluvat muun mu-
assa europarlamentaarikko Heidi Hautala (puheenjohtaja), kansanedustajat Risto
Autio, Anne-Mari Virolainen, Hakan Nordman seké Kari Uotila. Pysyvina asian-
tuntijoina TANE:ssa toimivat Leena Ruusuvuori ja Tanja Auvinen. (Sosiaali-ja

terveysministerio 2009: www.)
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46 Tasa-arvokiintio

Tasa-arvolain 4 §8:n mukaan viranomaisten tulee kaikessa toiminnassaan edistaa
naisten ja miesten vélista tasa-arvoa tavoitteellisesti ja suunnitelmallisesti seka
luoda ja vakiinnuttaa sellaiset hallinto- ja toimintatavat, joilla varmistetaan naisten
ja miesten tasa-arvon edistaminen asioiden valmistelussa ja paatoksenteossa. Eri-
tyisesti viranomaisten tulee muuttaa niitd olosuhteita, jotka estavét tasa-arvon to-
teutumista. Naisten ja miesten vélisen tasa-arvon edistdminen tulee ottaa huo-

mioon tasa-arvolaissa tarkoitetulla tavalla palvelujen saatavuudessa ja tarjonnassa.

Kun tasa-arvolakia vuonna 1995 muutettiin, luotiin samalla erd&nlainen kiintio-
s&annos. Lain 4a § siséltad kiintiosadnnoksen, jonka tavoitteena on varmistaa mo-
lempien sukupuolten edustus monijésenisissa toimielimissé ja saada niiden kayt-
toon laaja ja monipuolinen asiantuntemus. Uuden sdannéksen mukaan valtion ko-
miteoissa, neuvottelukunnissa ja muissa vastaavissa toimielimissa tulee olla seké
naisia ettd miehida kumpiakin véahintaan 40 prosenttia, jollei erityisistd syistd muu-

ta johdu.

Saannos koskee valtion viranomaisten lisaksi kunnallisia ja kuntien vélisen yhteis-
toiminnan toimielimia lukuun ottamatta kunnanvaltuustoja. Tasa-arvovaltuutetun
lausunnon mukaan kuntien valisen yhteistoiminnan toimielimid ovat esimerkiksi
yhtymavaltuustot, yhtymakokoukset ja yhtymé&hallitukset sekd kuntien yhteiset
toimielimet eli lautakunnat, johtokunnat, toimikunnat ja seutuyhteistyéneuvottelu-

kunnat. (Tasa-arvovaltuutetun toimisto 2009: www.)

Kiintiosdannos on ulotettu koskemaan myds valtio- tai kuntaenemmistoisié yhtioi-
t4. Lain mukaan mikali julkista valtaa kayttavalla toimielimelld tai virastolla, lai-
toksella taikka kunta- tai valtioenemmistoiselld yhti6ll& on hallintoneuvosto, joh-
tokunta tai muu luottamushenkildista koostuva johto- tai hallintoelin, toimielimes-
sé tulee olla tasapuolisesti seké naisia ettd miehid, jollei erityisistd syistd muuta

johdu. (Laki naisten ja miesten vélisestd tasa-arvosta, 8.8.1986/609.)

Viranomaisten ja kaikkien niiden tahojen, joita pyydetadn nimedmaan ehdokkaita

edelld mainittuihin toimielimiin, joita kiintiosd&dnnos koskee, tulee mahdollisuuk-
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sien mukaan ehdottaa seka naista ettd miesté jokaista jasenpaikkaa kohden. Tasa-
arvovaltuutettu on antamassaan kiintiosddnnoksen soveltamista koskevassa oh-
jeessaan todennut, ettd toimielimen asettamista valmistelevan viranomaisen tulee
huolehtia siit4, ettd kiintiosdanndsta noudatetaan. Jos toimielimen asettamista
edeltdd ehdokkaiden nimedminen tai asettaminen, on jo ehdokasasettelussa otetta-
va huomioon, ettd vaatimus molempien sukupuolten edustuksesta voidaan tayttaa.
Viranomaisen pyytéessd ulkopuolisia tahoja nimedmaan edustajansa toimieli-
meen, on pyydettava sekd nais- ettd miesehdokas kutakin paikkaa kohti. Laissa
oleva maininta siitg, ettd ehdokasta esittdvan tulee mahdollisuuksien mukaan eh-
dottaa sek& naista ettd miestd, ei poista nimegjan perusteluvelvollisuutta sen sei-
kan suhteen, miksi ei ole voitu esittdd sek& naista ettd miestd. Toisin sanoen on
perusteltava my6s se, miksi ei ole ollut mahdollisuutta esittad kummankin suku-
puolen ehdokasta. Ehdokkaiden nimedmisen jalkeen viranomaisen on pyrittava
valmistelemaan kokoonpanoesitys siten, ettd kiintigsadnnos tayttyy. (HE
195/2004, 18-19.)

Kiintiosdannoksen soveltamisalueen ulkopuolelle on jaanyt erinéisia julkista val-
taa kéayttavia tai julkista tehtdvaa hoitavia elimid. Julkisen vallan delegoiminen tai
julkisten tehtdvien hoitaminen muiden kuin viranomaisten toimesta on aiheuttanut
sen, ettd julkisia tehtdvia hoidetaan ja julkista valtaa on suuri osa siirtynyt varsi-
naisen hallintokoneiston ulkopuolelle. Naiden niin sanottujen julkisen hallinnon
yksik@iden toiminta perustuu aina lain sdédnnokseen tai sen nojalla annettuun méaa-
raykseen. Téllaisessa toiminnassa, joka on rinnastettavissa viranomaistoimintaan,
on noudatettava samoja hyvan hallinnon periaatteita kuin muussakin hallinnossa.
(HE 195/2004, 17.)

Tasa-arvovaltuutettu on ottanut kantaa sithen millaisessa tapauksessa kiintiosaan-
noksestd voidaan poiketa. Hanen mukaansa s&&nnoksestd voidaan poiketa vain
erityisesta syysta. Erityisen syyn kasitettd on tulkittava suppeasti ja perusteet tulee
pohtia jo silloin, kun p&&tos toimielimen perustamisesta tehd&én. Jo toimielimen
perustamisesta péatettdessa tulee pohtia, millaista asiantuntemusta tehtévaan tarvi-
taan. Jos toimielimen tehtdvien katsotaan edellyttdvan jasenilta maarattya virka-
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tai luottamusmiesasemaa, tulisi tdma ilmetd valmisteluasiakirjoista. (Tasa-
arvovaltuutetun toimisto 2009: www).

4.6.1 Miten kiintiosaannokseen on kunnissa suhtauduttu?

Hallintotieteiden maisteri Mervi Parviaisen véitoskirjatutkimuksen mukaan kiin-
tiosadnnoksella on ollut merkittava askel naisten osallistumiselle kunnalliseen
paatoksentekoon. Parviaisen tutkimukseen sisaltyi laaja kyselytutkimus, jossa oli
mukana 446 vastaajaa 150 erikokoisesta kunnasta. Kyselyyn vastaajista naisia oli
22 % ja miehia 78 %. (Verkkouutiset 2006: www.)

Parviaisen tutkimustulokset kertovat naisten suhtautuvan kiintiosaannokseen
huomattavasti miehia myonteisemmin. Kuntien osalta Kriittisimmin uuteen
kiintiosddnnokseen suhtaudutaan pienissé eli alle 8 000 asukkaan kunnissa.
Ladneistd myonteisimmin sdadnnodkseen suhtaudutaan Lapin l&énissa ja kieltei-

simmin Oulun l&&nissa. (Verkkouutiset 2006: www.)

Vastaajista 70 % kertoo kiintiosdannokseen liittyvan ongelmia kdytannon kun-
nalliseldméssa. Parviaisen mukaan sindnsé suurena pidettdvan joukon kokemat
ongelmat ovat yksittdisten ongelmien osalta kuitenkin lukumaaraisesti pienié.
Reilut 20 % vastaajista pitdd suurimpana ongelmana toimielinten kokoonpa-
noon liittyvia sd&nnoksid. Parviaisen mielestd ongelmia ilmeni odotettua va-
hemmén ja ne kuvastavat enemmankin kunnan poliittista toimintakulttuuria.
(Verkkouutiset 2006: www.)

Kiintiosdaannoksen merkitys jasenvalinnoissa on selvd, mutta sen merkitysta ei
kuitenkaan Parviaisen mukaan voi pitad liian korostuneena. Jasenvalinnoissa
vaikuttavien tekijoiden joukossa tarkeimmaksi nousee asiantuntemus, kun taas
sukupuoli oli valintatilanteessa vasta viidentend kriteerind. Tutkimuksessa il-
meni, ettd kiintiosadnnosta pidetddn yhta patevané perusteena toimielimen jase-
nyydelle kuin esimerkiksi puolueen jasenyyttd. Liséksi se ndhd&éan hyvané kei-
nona péastd toimielimeen, jossa voidaan sitten osoittaa oma asiantuntemus ja

patevyys tehtdvaan. (Verkkouutiset 2006: www.)

Voitaisiinko s&&nnds tulevaisuudessa poistaa laista? Toteutuisiko tasapuolinen

sukupuolijako kunnan toimielimissé ilman lain pakottavaa kiintiosd&dnnosta?



Parviaisen tutkimustuloksissa ei ilmennyt perusteita kiintiosadnnoksen poista-
miselle, ei edes sen lieventdmiselle. Valinnat eivat toteutuisi vieldkdan luon-
nostaan, vaan miesvaltaisuus palaisi kunnalliseen paatoksentekoon suurella
todenndkdisyydellad. Kiintiosadnnoksen myota naisjasenten maara on kasvanut
selvasti perinteisissa miesvaltaisissa lautakunnissa ja néin halutaan jatkaa myos

tulevaisuudessa. (Verkkouutiset 2006: www.)

Parviainen pitdé kiintiosdannosta vuoden 1906 aanioikeusuudistuksen jalkeen
merkittdvimpéana uudistuksena naisten kunnallisen tason osallistumisen kannal-
ta ja olen hénen kanssaan samaa mieltd. Toistaiseksi Kiintiosdannds on palvel-
lut enemman naisten etuja, mutta tutkimus antaa viitteitd myos siitd, etta tule-
vaisuudessa kiintiosdannds turvaa entistd enemméan miesten osallistumista yh-
teisten asioiden hoitoon esimerkiksi sosiaali- ja terveydenalan lautakunnissa.
(Verkkouutiset 2006: www.)
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5 TYOANTAJAN VELVOLLISUUS EDISTAA TASA-ARVOA

5.1 Edistaminen tavoitteellisesti ja suunnitelmallisesti

Tasa-arvolaissa on tavoitteellisia sadnnoksid, joiden mukaan ty6nantajalla on ylei-
nen velvollisuus edistad tasa-arvoa. Lain 6 §:n mukaan jokaisen ty0nantajan tulee
tyGelamassa edistdd sukupuolten tasa-arvoa tavoitteellisesti ja suunnitelmallisesti.
Erityisesti edistamisvelvoitteen tayttamisella on merkitysta sellaisilla tydpaikoilla,
joiden tyot ovat pitkélle eriytyneet sukupuolen mukaan tai joissa toista sukupuolta
olevilla tyontekijoilla on vaikeuksia edetd urallaan patevyytensé ja kokemuksensa

mukaisesti. (Kairinen, Koskinen, Nieminen, Ullakonoja & Valkonen 2006, 293.)

Tyo6nantajan tulee pyrkia tasa-arvon suunnitelmalliseen toteuttamiseen mahdolli-
suuksiensa ja kaytettavissa olevien voimavarojen mukaan. Edistamisvelvollisuu-
den siséltoon ja aikatauluun vaikuttavat muun muassa tydvoiman tarjonta, hakijoi-
den ammattitaito seka yrityksen koko, sijainti seké taloudelliset mahdollisuudet.
Velvoitteen tayttaminen ei edellytd, ettd sitd varten perustettaisiin tyopaikalla eril-
linen organisaatio tai ettd siitd aiheutuu lisdkustannuksia. Olennaista on, ettei
ty6nantaja voi torjua lain edistdmisvelvoitteita asenteellisella vastustuksella, esi-
merkiksi vetoamalla asiakkaiden odotuksiin tydntekijan sukupuolesta. (HE
57/1985 & HE 90/1994.)

5.2  Edistaminen tyéhdnotossa

Tasa-arvolain 6.2 8:n 1 momentin mukaan tyonantajan tulee toimia siten, etta
avoinna oleviin tehtdviin hakeutuisi sekd miehia ettd naisia. Tyohonoton valinta-
perusteiden tulee soveltua yhtd hyvin naisilla kuin miehille, eivatkd tyttehtavan
vaatimukset saa suosia toista sukupuolta. TyOpaikkailmoittelussa voidaan kannus-
taa naisia hakeutumaan perinteisiin miesvaltaisiin tyétehtaviin ja péainvastoin.
(Kairinen, Koskinen, Nieminen, Ullakonoja & Valkonen 2006, 294.) Tydhonotos-

ta ja tyopaikkailmoittelusta kerron liséé jaljempéna.
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5.3  Sijoittuminen ja eteneminen tydelamassa

Tydnantajan tulee myos edistaa naisten ja miesten tasapuolista sijoittumista erilai-
siin tyotehtéviin sekd luoda heille yhtélaiset mahdollisuudet edeta urallaan. Tyon-
antajalla on velvollisuus esimerkiksi toitd organisoidessaan pyrkid edistaméaan
naisten ja miesten sijoittumista tasapuolisesti erilaisiin tehtdviin ja luoda heille ta-
savertaiset mahdollisuudet edetd urallaan organisaation kaikille tasoille. Lainséa-
tajan tavoitteena on ollut vaikuttaa siihen, etteivat tehtévat tyopaikalla eriydy su-
kupuolen perusteella ja ettd jo syntynyttd eriytymistd pyrittéisiin vahentaméaan.
(Kairinen, Koskinen, Nieminen, Ullakonoja & Valkonen 2006, 294.)

54 Tyoolot

Lain 6 8:n 4 momentin mukaan ty6antajan tulee kehittdd tydoloja sellaisiksi, etté
ne soveltuvat sek& naisille ettd miehille. Tyopisteiden sekd tyo- ja apuvélineiden
tulee soveltua kaikkien kaytettaviksi. Myos tyon tekemisen olosuhteet pitaa pyrkia
jarjestamaan molemmille sukupuolille sopiviksi, ottaen huomioon esimerkiksi
meluisuus, lampotila, likaisuus ja ilman epédpuhtaudet. Tyooloilla tarkoitetaan
mya0s ty0ssé esiintyvia haittatekijoitd, jotka saattavat aiheutua esimerkiksi kuormi-
tuksesta, tyon raskaudesta tai yksitoikkoisuudesta. Aktiivinen tydolojen kehittami-
nen velvoittaa tyonantajaa huolehtimaan myos siitd, ettd tyo- ja henkilostotilat
ovat sopivia molemmille sukupuolille. (Kairinen, Koskinen, Nieminen, Ulla-
konoja & Valkonen 2006, 294-295.)

5.5 Perhe-elaman yhteensovittaminen

Kaikkien tyonantajien aktiivisiin edistamisvelvollisuuksiin kuuluu myos velvolli-
suus helpottaa naisten ja miesten osalta ty0- ja perhe-eldman yhteensovittamista
kiinnittdmalla huomiota tyojarjestelyihin kuten tytaikaan ja lomien ajankohtiin.
Lainsaataja on korostanut sitd, ettd tydantajan tulee mahdollisuuksien mukaan ot-
taa huomioon tyojarjestelyissaan tyontekijoiden perhetilanteeseen liittyvat tarpeet.
Hallituksen esityksessé (195/2004) on kuitenkin korotettu sitg, ettei lainkohdalla
ei ole tarkoitus puuttua tydnantaja direktio-oikeuteen. Pienten lasten vanhempien
asemaa tyon ja perhe-eldamén yhteensovittamisessa voidaan helpottaa esimerkiksi

vuorotteluvapaiden myontamiselld, erilaisilla joustavilla tybaika- ja vuosiloma-
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jarjestelyilla tai etatyomahdollisuudella. Tasa-arvon todellisen toteutumisen kan-
nalta tyontekijoilla tulee olla yhtaldiset mahdollisuudet vanhempainvapaiden kéyt-
tdmiseen. TyoOnantajan tulee suunnitelmallisesti edistdd miesten oikeutta kayttéa
isyys- ja vanhempainlomia sek& hoitovapaata. (Kairinen, Koskinen, Nieminen,
Ullakonoja & Valkonen 2006, 295.)

5.6  Hairinnan estaminen

Tasa-arvolain 6 8:n 6 momentin mukaan tyonantajan on toimittava siten, ett4 en-
nakolta voidaan ehkaista sukupuoleen perustuva syrjinta. Ty6nantajan velvolli-
suutena on muun muassa kaytettavissa olevilla keinoilla ehkaista ja estéda hairin-
nan ja ahdistelun esiintymista ja konkreettisessa tapauksessa ryhtya viivytyksetta
tarpeellisiin toimenpiteisiin. Tydolojen tulee olla sellaiset, ettei tyontekija joudu
hairinndn kohteeksi. Lain s&&nnos velvoittaa tyonantajat mahdollisuuksiensa mu-
kaan huolehtimaan siita, ettei toinen tyontekija ahdistele toista tyontekijaa. Lisaksi
laki velvoittaa tydnantajaa huolehtimaan myos siité, etteivat asiakaspalvelutehta-
vissé tyoskentelevét henkil6t joudu asiakkaiden taholta tulevan héirinnan tai ah-
distelun kohteeksi. TyOnantajalta vaaditaan aktiivisuuta, vaikka oltaisiinkin siin
uskossa, ettei tyOpaikalla esiinny héirintda. (Kairinen, Koskinen, Nieminen, Ulla-
konoja & Valkonen 2006, 295.)

Todistustaakka siitd, ettd hairinnén johdosta on ryhdytty riittaviin toimenpiteisiin,
kaantyy tyonantajalle, kun on aihetta epailla, etta tydntekija on joutunut tyopaikal-
la hédirinnan ja ahdistelun kohteeksi. Tallaisessa tapauksessa tyonantajalla on mah-
dollisuus osoittaa, ettd han on tayttanyt velvollisuutensa hadirinnén estamiseksi tai
poistamiseksi. (Kairinen, Koskinen, Nieminen, Ullakonoja & Valkonen 2006,
295.)

5.7 Tasa-arvosuunnitelma

TyOnantajan aktiivisiin tasa-arvon edistdmisvelvollisuuksiin kuuluu myos tasa-ar-
vosuunnitelman laatiminen ja péivittdminen tietyin véaliajoin. Tasa-arvosuunnitte-
luvelvoite koskee vain tydnantajia, joiden palveluksessa on vahintaan 30 tyodnteki-
jaa. Tallaisen tyonantajan on toteutettava tasa-arvoa edistavat toimet vuosittain

laadittavan, erityisesti palkkausta ja muita palvelussuhteen ehtoja koskevan tasa-
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arvosuunnitelman mukaisesti. Suunnitelma voidaan tasa-arvolain mukaan myos
siséllyttda henkil0sto- ja koulutussuunnitelmaan tai tydsuojelun toimintaohjel-
maan. Tasa-arvosuunnitelma on laadittava yhteistydssd henkiloston edustajien
kanssa siten, ettd kaikkien yrityksen henkilostéryhmét ovat mukana suunnittelus-
sa. Jotta tasa-arvosuunnittelu vastaisi yksittdisen yrityksen tarpeisiin, tyonantaja-
ja tyontekijdosapuoli voivat paikallisesti sopia, ettd vuosittaisen tarkastelun sijaan
selvitys tydpaikan tasa-arvotilanteesta ja palkkakartoitus tehdaéan vahintaan kerran
kolmessa vuodessa. (Kairinen, Koskinen, Nieminen, Ullakonoja & Valkonen
2006, 295-298.)

5.7.1 Vahimmaissisaltd

Suunnitelman tulee ensinnakin sisaltaa selvitys tydpaikan tasa-arvotilanteesta ja
sen osana on oltava erittely naisten ja miesten sijoittumisesta eri tehtaviin seka
kartoitus naisten ja miesten tehtdvien luokituksesta, palkoista ja palkkaeroista.
Kartoituksesta kdytetadn jatkossa nimitystd palkkakartoitus. Erityisesti silloin, kun
palkka maaritellaan tyotehtdvien luokittelun mukaan, luokittelun tulee perustua
samoihin arviointitekijoihin miehilla ja naisilla. Suunnitelma on laadittava siten,
etta siihen ei sisally sukupuoleen perustuvaa syrjintaa. Selvitys yrityksen tasa-ar-
votilanteesta voi pohjautua tilastotietoihin, kyselyihin taikka muihin ty6paikkaa
koskeviin tietoihin. (HE 195/2004, 26.)

Tasa-arvotilannetta voidaan selvittdd muun muassa tutkimalla rekrytointikaytanto-
ja, tyéhonottoperiaatteita sekd tilastoja esimerkiksi eldkkeistd, koulutuspéivista,
vanhemmuuden perusteella my6nnettavista vapaista ja tyotapaturmista. Selvityk-
sessd voidaan tarkastella tydympariston (esimerkiksi tyovélineiden ja lepotilojen)
sopivuutta molemmille sukupuolille. Tasa-arvotilannetta voidaan selvittdd myos
suoraan tyontekijoiltd esimerkiksi teettdmalla tyGilmapiirikyselyn omalle henki-
I6stolle. Kyselyilla voidaan kartoittaa muun muassa sukupuolten tasa-arvoa kos-
kevia asenteita, sukupuolisen hairinnan tai ahdistelun esiintymistd seka tyon ja
perheen yhteensovittamisen ongelmia tydyhteisdssa. Selvityksen avulla tydnantaja
ja henkildston edustajat yhteistydssa paattavat, mité toimenpiteita tasa-arvon edis-
tdmiseksi tarvitaan ja miten ne toteutetaan. Tydnantajalla on kuitenkin vastuu sii-

t4, ettd tasa-arvosuunnittelu vastaa tasa-arvolain vaatimuksia ja ettd tasa-
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arvosuunnitelma sisaltdd myos erittelyn naisten ja miesten sijoittumisesta eri teh-
taviin sek& palkkakartoituksen. (HE 195/2004, 26.)

Tasa-arvon edistdmiskeinoista yksi keskeisimmista on palkkakartoitus. Palkkakar-
toituksen tulee kattaa tyonantajan kaikki tyontekijat, yli henkilostorajojen. Eri tyo-
ehtosopimusten noudattamista ei sindnsé voida pitd4 perusteena sille, ettd saman
tyonantajan palveluksessa oleville maksettaisiin samasta tai samanarvoisesta tyos-
t& erisuuruista palkkaa. Palkkakartoitus kattaa siis kaikki tydnantajan palvelukses-
sa olevat henkilostéryhmat, mukaan lukien osa-aikaiset ja madraaikaiset tyonteki-
jat. Kartoitus on laadittava siten, ettd yksittdisten henkildiden palkat eivat ilmene
selvityksestd. Palkkakartoituksen avulla yrityksen luottamusmiehet saavat ajanta-
saiset tiedot eri tehtavaluokituksissa ja tehtdvaryhmissa olevista naisista ja miehis-
ta yli tydehtosopimusrajojen. Tama aiheuttaa sen, ettd kun tasa-arvolain 6 §:n mu-
kaan tyonantajalla on velvollisuus edistaa tasa-arvoa tyopaikalla, tydnantajalle tu-
lee tietoon tulevien palkkatilastojen perusteella velvollisuus toimia siten, ettd ke-
rattyjen tilastojen osoittamat mahdolliset palkkasyrjintatilanteet tarkistetaan ja oi-
kaistaan. Lisaksi palkkakartoitus antaa luottamusmiehille sellaista informaatiota,
jonka perusteella on mahdollista tehokkaasti k&ynnistad myos yksittaisten palkka-
syrjintatilanteiden hoitaminen ja ndin luottamusmiesten mahdollisuudet valvoa ja
edistdd samapalkkaisuuden toteutumista paranevat oleellisesti. (HE 195/2004, 26—
27.)

Toiseksi tasa-arvosuunnitelman tulee sisaltad kaynnistettaviksi tai toteutettaviksi
suunnitellut tarpeelliset toimenpiteet tasa-arvon edistdmiseksi. Lain esitéiden mu-
kaan tasa-arvosuunnittelussa on keskeisintd tasa-arvoa edistavista toimenpiteista
sopiminen. Toimenpiteiden tarkoituksena on parantaa naisten ja miesten yhtalaisia
urakehitysmahdollisuuksia yrityksess, toteuttaa tasa-arvoa tyopaikkakoulutukses-
sa, tyoolosuhteissa, palkkauksessa ja perhevapaiden tasapuolisessa kayt0ssa.
Suunnitelluilla toimenpiteilld voidaan myds pyrkid vaikuttamaan sukupuolten ta-
sa-arvoa ja hairintédd koskeviin asenteisiin. Tasa-arvosuunnittelussa on tarkead so-
pia paitsi toimenpiteistd my0ds toimien tavoitteista ja keinoista sekd aikataulusta.
Vaikka tasa-arvosuunnitelma tuleekin laatia vuosittain, se voi siséltéda seka lyhyen

ettd pitk&n tdhtdimen tavoitteita. Suunnittelukausi voi siten vaihdella tavoitteiden
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mukaan siten kuin yhteistoiminnassa tyontekijoiden kanssa sovitaan. Pitkén téh-
tdimen suunnitelmana voi olla esimerkiksi naisten maaran lisédminen johtotehta-
vissé tai perusteettomien palkkaerojen poistaminen, kun taas lyhyen tahtéimen

suunnitelmana tydolosuhteiden parantaminen. (HE 195/2004, 27.)

Kolmantena siséltdvaatimuksena on arvio tasa-arvosuunnitelman aikaisempien
toimenpiteiden toteuttamisesta ja niiden tuloksista. Arviota kaytetdan sekéa seuraa-
van vuoden tasa-arvosuunnitelman pohjana ettd suunnitelman toteutumisen seu-
rannassa. Vuosittaisen suunnittelun tarkoituksena on, etta tasa-arvosuunnittelu oli-
si yrityksissé jatkuva prosessi ja osa tehokasta tasa-arvon edistdamistyotd. (HE
195/2004, 27.)

5.7.2 Valvonta

Tasa-arvosuunnitelman tekemisen laiminlyonti on sanktioitu. Jos suunnitelmaa ei
ole tehty, tasa-arvovaltuutetun on ohjein ja neuvoin pyrittava siihen, etta tyonanta-
ja huolehtii tasa-arvosuunnitelman tekemisestd. Tasa-arvovaltuutettu voi edellyt-
ta4, ettd suunnitelma laaditaan ja ettd sen tulee tayttaa lain vahimmaisvaatimukset
ja siséltéa tietyt edellytetyt asiat. (Kairinen, Koskinen, Nieminen, Ullakonoja &
Valkonen 2006, 298).

Jos tydnantaja ohjeista ja neuvoista huolimatta laiminly6 tasa-arvosuunnitteluvel-
voitteensa, tasa-arvovaltuutettu voi asettaa kohtuullisen mééraajan, jonka kuluessa
velvollisuus on taytettdva. Mikali suunnitelmaa ei annetussa ajassa tehdé, tasa-ar-
vovaltuutettu voi viedd asian tasa-arvolautakuntaan. Tasa-arvolautakunta voi vel-
voittaa ty0nantajan madréajassa tekemaan tasa-arvosuunnitelman ja lautakunta voi
tehostaa vaatimustaan uhkasakolla. Ty0antaja voidaan myds velvoittaa joltakin
osin tdydentaméén laadittua suunnitelmaa vastaamaan lain vahimmaisvaatimuk-
sia. Tasa-arvolautakunnan pé&atoksessa on tarkoin yksilgitava, mitd tydantajan on
tehtéva. Jos tydnantaja edelleen laiminly0 tasa-arvosuunnitelman tekemisen, tasa-
arvolautakunta maarad uhkasakon maksettavaksi. (Tasa-arvovaltuutetun toimisto
2009: www.)
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5.7.3 Suosivat toimenpiteet

Tasa-arvolain 9 8:n mukaan tyénantajalla on mahdollisuus ryhtya positiivisiin eri-
tyistoimiin sukupuolierojen poistamiseksi. Tama tarkoittaa sité, ettd tasa-arvo-
suunnitelma voi siséltdd myos heikommassa asemassa tai vahemmistoné olevan
sukupuolen suosimista eli niin sanottuja positiivisista erityiskohtelua koskevia
paatdksia. Tydnantaja voi suunnitelmaan perustuen kannustaa vahemmistoné ole-
vaa sukupuolta hakemaan avointa tydpaikkaa. Aliedustettuun sukupuoliryhmaan
kuuluvaa tyontekijéé voidaan suosia tehtédvéaén tai koulutukseen valittaessa silloin,
kun tyonhakijat ovat patevyydeltddn ldhes samantasoisia. TyOnantajan tulee luo-
pua toimenpiteista sen jalkeen, kun yhtaldisten mahdollisuuksien ja tasa-arvoisen
kohtelun padmaarat on saavutettu. Myos tydoloja voidaan yrityksessa pyrkia ke-
hittdmaan niin, etteivat ne ole esteend tydhon hakeutumiselle. Voidaan esimerkik-
si kayttaa toista sukupuolta suosivia joustavia tyQaikoja tai jarjestaa tyontekijoi-
den lasten paivéhoito tyopdivan ajaksi. (Kairinen, Koskinen, Nieminen, Ulla-
konoja & Valkonen 2006, 298.)

5.7.4 Tasa-arvosuunnittelun hyoddyt

Hallituksen esitys tahtaa siihen, ettd tasa-arvosuunnitteluun perustuva tasa-arvon
edistdminen ja syrjinndn ehkdiseminen ennakolta yleistyy sekda muodostuu sel-
kedksi osaksi tyopaikan yhteistoimintamenettelyd. TyOpaikan tasa-arvotilanteesta
laadittava selvitys auttaa ndkemaén naisten ja miesten vélisen tasa-arvon todelli-
sen tilanteen kyseiselld tyopaikalla. Tyohonottokéytantdjen ja -periaatteiden sel-
vittdminen tai tilastojen tutkiminen esimerkiksi sukupuolijaosta osa- ja maaraai-
kaisissa tehtavissa, vanhemmuuden perusteella mydnnetyista vapaista, koulutus-
péivista ja sairauspoissaoloista naisten ja miesten osalta auttavat tilanteen kartoit-
tamisessa ja epékohtiin puuttumisessa. Selvitysten tuloksilla voisi olla vaikutusta
myas siihen, ettd tyopaikalla miehid kannustettaisiin k&yttdméan oikeuttaan van-
hemmuuteen, silld sukupuolten vélisen tasa-arvon toteutumiseen kuuluu myos

miesten oikeus kasvaa lastensa kanssa. (HE 195/2004, 14.)

Tasa-arvosuunnitteluvelvollisuuden tdsmentdmiselld, kuten palkkakartoituksilla,
on huomattavaa merkitystd sukupuolten véalisen samapalkkaisuuden edistdmiseksi

ja sukupuoleen perustuvien palkkaerojen poistamiseksi. Tasa-arvosuunnitelmassa
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edellytetyt tyOnantajan toimenpiteet tasa-arvon edistamiseksi ja niiden seuranta
auttavat naisia ja miehid my6s mahdollisuuksissa vanhemmuuden toteuttamiseksi

ja tyon ja perhe-elaman yhteensovittamisen helpottamiseksi. (HE 195/2004, 14.)

5.7.5 Tasa-arvosuunnittelu monipuolistuu tyopaikoilla

Sosiaali- ja terveysministerio on julkaissut internetsivuillaan tiedotteen tasa-
arvosuunnittelun tdménhetkisesta tilanteesta yrityksissd. Sen mukaan tasa-
arvosuunnittelu on yleistynyt ja monipuolistunut. Miesten ja naisten palkkojen
kartoituksesta on tullut kiinte& osa tasa-arvosuunnittelua. Palkkakartoituksen teh-
neisté tyopaikoista 56 prosenttia oli havainnut eroja naisten ja miesten palkkauk-
sessa, mutta usein tastd havainnosta ei kuitenkaan seurannut toimenpiteitd. Nama
tulokset kévivéat ilmi Tampereen yliopiston Tydeldman tutkimuskeskuksen teke-
mastd selvityksestd "Tasa-arvosuunnitelmat ja palkkakartoitukset Suomessa
2008", joka julkistettiin keskiviikkona 25. helmikuuta 2009 Helsingissa. (Sosiaali-

ja terveysministerié 2009: www.)

Tutkimuksen mukaan tieto lakiuudistuksen mukana tuomasta tasa-arvosuunnitte-
luvelvoitteesta oli saavuttanut tyOpaikat hyvin: kaikista tyopaikoista 91 prosenttia
oli tietoinen velvoitteesta. Eniten puutteita oli yksityisell& sektorilla, jolla 13 pro-
senttia vastanneista ei ollut lainkaan tietoisia suunnitteluvelvoitteesta. Tasa-arvo-
suunnitelma oli tehty 62 prosentilla kyselyyn vastanneista tyopaikoista. Kysely-
hetkelld 14 prosenttia vastaajista ilmoitti, ettd suunnitelma oli tekeilla ja 23 pro-
senttia, ettei suunnitelmaa ollut vield tehty. (Sosiaali- ja terveysministerio 2009:

WWW.)

Vaikka tasa-arvosuunnitelman tehneiden tydpaikkojen osuudet ovat maarallisesti
kasvaneet, tulosten perusteella ei voida vield arvioida suunnitelmien laatua ja vai-
kuttavuutta muuta kuin pintapuolisesti. Tasa-arvosuunnitelmien vaihtelevasta laa-
dusta antaa viitteitd se, ettd henkiloston osallistuminen suunnitteluun ei tyopai-
koilla ole itsestédan selvéé: luottamushenkilot olivat olleet mukana tasa-arvosuun-
nitelman tekemisessd vain noin neljannekselld tydpaikoista ja palkkakartoitusta
toteuttamassa vain noin kolmanneksella tyopaikoista (Sosiaali- ja terveysministe-

rié 2009: www.)
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Tasa-arvoministeri Stefan Wallin oli huolissaan selvityksen julkistamistilaisuu-
dessa siitd, ettd luottamushenkilot olivat harvoin mukana tasa-arvosuunnittelussa.
Tasa-arvosuunnittelun avoimuudessa on hanen mukaansa vield paljon parannetta-
vaa. Avoimuus parantaisi tasa-arvosuunnittelun laatua ja auttaisi henkildstéa tun-
nistamaan oikeutensa ja velvollisuutensa tasa-arvoasioissa. Parhaiten tasa-
arvosuunnittelulla oli tyonantajien edustajien mukaan onnistuttu tyén ja perhe-
elamén yhteensovittamisessa. Lisaksi tutkimuksessa selvisi, ettd suuret tyopaikat
ovat tehneet tasa-arvosuunnitelmia useammin kuin pienet. (Sosiaali- ja terveysmi-

nisterid 2009: www.)

Kyselyyn vastasi kaikkiaan 764 henkildstohallinnon edustajaa ja vastausprosentti
oli néin ollen 51. Vastaajat edustivat yksityista ja julkista sektoria seka evankelis-

luterilaista kirkkoa. (Sosiaali- ja terveysministerio 2009: www.)
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6 ABB Oy:n tasa-arvosuunnitelma

ABB on johtava sahkdvoima- ja automaatioteknologiayhtyma, jonka tuotteet, jar-
jestelmét ja palvelut parantavat teollisuus- ja energiayhtidasiakkaiden Kilpailuky-
kya ympéristomyonteisesti. ABB:n palveluksessa on yli 120 000 henkil6a noin
100 maassa.

ABB Oy:n tasa-arvosuunnitelma l6ytyy yhtion intranetsivustolta, ja siella se on
koko henkildston luettavissa. Suunnitelman tavoitteena on, etta tasa-arvoinen tyo-
paikka tarjoaa kaikille sukupuolesta riippumatta yhtaldiset tydskentelymahdolli-
suudet sek& arvostaa ihmisten erilaisia ominaisuuksia. ABB Oy edistad omien
sanojensa mukaan sukupuolten vélista tasa-arvoa tavoitteellisesti ja suunnitelmal-
lisesti. Yhtion tavoitteena on, ettd tulevaisuudessa naiset ja miehet jakautuisivat
eri tehtdvatasoille ja eri ammatteihin nykyisté tasaisemmin kykyjensa ja taipumus-

tensa mukaan.

ABB:n tasa-arvosuunnitelma on tehty yhteistydssa henkiloston edustajien kanssa
ja se kattaa nykytilanteen kuvauksen ja aikaisempien toimenpiteiden toteutumisen
arvioinnin. Vuosille 2008 — 2010 tehdyn toimintasuunnitelman avainalueina ovat
rekrytointi, henkiloston kehittaminen (koulutus ja urapolut) sekéd palkkatilastojen

seuranta ja arviointi.

6.1 Nykytilanteen kartoitus

ABB:n henkildstostd 17 % on naisia, mutta naisten osuus vaihtelee suuresti yksi-
koittain. Toimihenkil6istd naisia on 21 % ja tyontekijoista 14 %. Yhtion henkilds-
t0 on keskimaarin samanikaisid; naisten keski-ik& on 43 vuotta ja miesten 42 vuot-
ta. Myo0s tyosuhteen pituus on naisilla ja miehill4 lahestulkoon sama; miehilla
14,6 vuotta ja naisilla 13,8 vuotta. Naisia on kuitenkin rekrytoitu ABB:lle kahden
viimeisen vuoden aikana suhteellisesti aiempaa enemman. Vuonna 2007 kaikista

tyonhakijoista neljannes oli naisia ja valituksi tulleista naisia oli 19 %.

Koulutusjakauma yhtiossé jakaantuu seuraavanlaisesti. Kaupallisen tutkinnon
suorittaneista (merkonomi, tradenomi, kauppatieteiden maisteri) ldhes 30 % on

naisia, kun vastaava luku miehisté on 3 %. Teknisen alan tutkinto (diplomi-insi-
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noori tai korkeampi tutkinto, insingorin tai teknikon tutkinto) on naisista noin 15
%:1la ja miehista lahes 40 %:lla. Koulutusjakauma on suoraan verrannollinen en-
kiloston tehtdvdjakaumaan. Naisia on yksinkertaisesti vahemmaén teknisluon-
teisissa tehtdvissa ja miehid puolestaan véhemman esimerkiksi taloushallinnon ja

henkildstdhallinnon tehtavissa.

Henkiloston kehittdminen on jakautunut sukupuolten kesken tasaisesti. Toimihen-
kilonaisilla on keskimaarin 3,2 koulutuspéivad vuodessa, kun vastaava luku mie-
hilld on 2,9 paivaa. Tyontekijoilla luvut eroavat toisistaan hieman enemman; nai-

silla 0,6 paivaa ja miehilla 1,6 péivaa vuodessa.

Naisten osuus esimies- ja johtotehtdvissa toimivista on kasvanut tasaiseen tahtiin.
Uusista esimiehista oli vuonna 2007 naisia 16 % ja vuonna 2008 jo 23,6 %. Suo-
men ABB:n ylimman johdon tehtdvissa on télld hetkellda kaksi naista. Naisten
osuus johtotehtédvissa toimivista tai ndihin tehtaviin seuraajaehdokkaina olevista
on 15 %. ABB:n avaintehtévissé toimivista naisia on 16,5 %.

6.2 Palkkakartoitus

Tyontekijoilla samojen vaativuusluokkien tyotehtavissa ei todettu sukupuolesta
johtuvia palkkaeroja kevaalla 2008. Palkkaerot ovat tasaantuneet vuodesta 2006,
jolloin edellinen palkkakartoitus tehtiin tasa-arvosuunnitelman puitteissa. Naiset

sijoittuvat edelleen alempien vaativuusluokkien toihin.

Toimihenkildiden palkkaeroissa ei ole tapahtunut muutosta vuosien 2006—-2008
valilla. Naisten palkkataso on vaativuusryhmittéin tarkasteltuna alhaisempi kuin
miesten. Naisten osuus on véhdinen ylimmissa vaativuusryhmissé ja ylimméssa
luokassa ei ole yhtaan naista. Henkilokohtaisen palkkaosuuden jakaumassa ei ole
eroja miesten ja naisten valilla, mutta miehillda on keskimé&arin korkeampi yritys-

kohtainen osuus.

Ylemmilla toimihenkil6illa tehtédvien ryhmittely, jolla palkkavertailu on tehty, ei
anna selkedd kuvaa tilanteesta, koska ryhmien sisalla on varsin erilaisia tehtavié.

On kuitenkin todettu, ett4 naisten osuus on hieman lisdantynyt kaikissa ryhmissa.
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Naisten palkkataso on ldhestynyt miesten tasoa ylimmassa ja alimmassa ryhmassa
selvasti vuosien 2006—2008 aikana.

6.3  Aiemmin toteutetut toimenpiteet

ABB-yhtymaéssé julkaistiin monimuotoisuus- ja osallistuvuusperiaatteet vuoden
2006 alussa. Osana periaatteiden tydstamistd ja jalkauttamista perustettiin Suo-
meen projektiryhmd, joka teki yhteenvedon taalla jo toteutuneista hankkeista, jot-
ka liittyvat monimuotoisuuteen ja tasa-arvoon. Yhteenvedossa todettiin aktiivinen
JOo monia vuosia jatkunut yhteistyd Teknillisen korkeakoulun kanssa, jossa pyrit-
tiin lisddmaan naisten osuutta opiskelijoissa. ABB:laisi& naisinsindorejé oli toimi-

nut useamman vuoden ajan mentoreina naisopiskelijoille.

Monimuotoisuus tyéryhma toteutti ABB:11& workshopin, johon osallistui l&hes 20
ABB:n tyontekijaa. Workshopin jasenet olivat johtoa, henkilostoedustajia, harjoit-
telijoita, jo pitkdan yhtiossa tyoskennelleitd, suomalaisia ja ei-suomalaisia, naisia
ja miehia. Ryhma teki toimenpidesuunnitelman koskien Suomen ABB:t4 ja yhtena
sen osa-alueena oli tasa-arvon kehittdminen tyoyhteisdssa. Tasa-arvoa lisdavina
toimenpiteend yhtidssa lahdettiin seuraamaan naisten osuutta harjoittelijoissa, rek-
rytoinneissa, uusien esimiesten valinnassa ja johtotehtévissé. Liséksi Vaasassa ja
Helsingissa aktivoitiin naisinsinddrien yhteista toimintaa tapaamisten merkeissé.
Vuonna 2007 toteutettiin monimuotoisuus/tasa-arvokysely ABB:n valitsemiin
oppilaitoksiin. Tutkimuksen avulla pyrittiin kartoittamaan yhtion tulevaisuuden

rekrytointeja yha monimuotoisemmaksi ja tasa-arvoisemmaksi tydyhteisoksi.

Tydyhteison monimuotoisuuden ja tasa-arvoisuuden kehittamistyota jatketaan yk-
sikoissé sekd ABB Oy tasoisilla toimenpiteilld, joiden painopistealueina ovat rek-
rytointi ja henkiloston kehittdminen (koulutus ja urapolut) seké tasa-arvoisuuden
varmistaminen palkkauksessa. Myos tilastointia ja seurantaa kehitetddn edelleen
kattavan kokonaiskuvan saamiseksi. Tasa-arvoisuuden tavoitetta, sitd edistavia

toimenpiteitd ja hyvid esimerkkejé tuodaan esille eri viestintdkanavissa.

6.4 Toimenpidesuunnitelma 2009-2011 tasa-arvon edistamiseksi

Tasa-arvoisuuden toteutumista tukee monimuotoisuuden edistdminen ja sen toi-

mintasuunnitelman toteuttaminen. Naisinsinddrien verkoston tilaisuuksia jérjeste-



58

taan jatkossakin. Esimiesten ja avainhenkildiden koulutuksessa huomioidaan tasa-
arvoisuus ja monimuotoisuus osallistujavalinnassa. Valituille oppilaitosten opis-
kelijoille tehddan nykyinen monimuotoisuuskysely ja verrataan sitd ABB:n kesa-

harjoittelijoihin.

Rekrytoinnissa toteutetaan tasa-arvoisuuden periaatteita ja valintakriteereind ovat
soveltuvuus ja patevyys. Oppilaitosyhteistyon eri muodoissa pyritdédn kannusta-
maan naisia tekniikan opiskeluun. Péivitetddn opinnaytetyopalkkiot ja aloituspal-
kat. Rekrytoinnissa pyritdan tukemaan naisten hakeutumista miesvaltaisiin tehté-
viin ja painvastoin. Huomioidaan erityisesti aktiivisesti patevat naishakijat. Edis-
tetddn ABB:n nakyvyytté tasa-arvoisena ja naisten kehittymistéa tukevana yritykse-

na.

Tuetaan aktiivisesti naisten kehittymistd ja urakehitystd. Kannustava esimiestyo,
koulutusmahdollisuudet ja tehtévékierto tukevat naisten kehittymista. Yhtion ta-
voitteena on lisdtd naisten osuutta yksikdiden johtoryhmissé vuoteen 2010 men-

nessa niin, ettd naisia olisi tuolloin yli 20 %.

Palkkauksessa noudatetaan tasa-arvoisuuden periaatteita. Liiketoimintayksikot
seuraavat palkkauksen tasa-arvoisuuden toteutumista. Tyontekijatehtavissa tavoit-
teena on naisten osuuden lisdédminen vaativissa tehtavissa koulutuksen ja tehtavéa-
kierron avulla. Toimihenkilotehtédvien palkkakartoitustarkasteluissa tulee varmis-
taa tasa-arvoisuuden toteutuminen. Tavoitteena on naisten osuuden lisaédminen
vaativammissa tehtdvissa tukemalla naisten etenemistd koulutuksen avulla ja rek-
rytoimalla naisia vaativampiin tehtaviin. Ylempien toimihenkil6iden ja johdon
tehtévien palkkatasotarkastelu on pdivitettava, kun HAY toimenvaativuusluokitus
on otettu kaytt6on vuonna 2010. Palkkatasomé&érityksissa tulee varmistaa tasa-ar-

VOIisuus.

Tilastointia tulee edelleen kehittdd. HenkilostOpalautteeseen lisataan kysymys ta-
sa-arvoisuuden kokemisesta ja siitd saadaan ensimmadinen yhteenveto kevaélla

2009. Palkkarakenneselvitys péivitetadan kevaalla 2010.
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6.5 Toimintasuunnitelman toteuttaminen ja seuranta

Tybyhteison monimuotoisuuden ja tasa-arvoisuuden kehittdmistyoté jatketaan yk-
sikoissa ja yhtion tasoisilla toimenpiteilld. Tasa-arvosuunnitelma késitellaan lii-
ketoimintayksikoissa ja méaaritellaan yksikkotasoiset painopisteet ja toimenpiteet.
Myaos tilastointia ja seurantaa kehitetdan edelleen kattavan kokonaiskuvan saami-
seksi. Tasa-arvoisuuden tavoitetta, sitd edistavid toimenpiteitd ja hyvia esimerkke-
ja tuodaan esille eri viestintdkanavissa. Tasa-arvosuunnitelman toteutumisen seu-

ranta tehdaan kevaélla 2010 ja suunnitelman paivitys kevaalla 2011.
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7 SYRJINNAN KIELTO

Syrjivassa menettelyssa on kyse teosta tai laiminlyonnistad. Myos se, ettd tyonanta-
ja ei ryhdy johonkin hantd velvoittavaan toimenpiteeseen, saattaa olla tasa-arvo-
laissa Kiellettyé syrjintad. Mikali puhutaan syrjinnasta sukupuolen perusteella, tar-
koitetaan talloin eri asemaan asettamista. Syrjinndn késitteeseen kuuluu sen ar-
vioiminen, merkitseekd tdma eri asemaan asettaminen samanaikaisesti sita, ettd
henkil0 asetetaan huonompaan tai eriarvoiseen asemaan suoraan sukupuolensa tai
sukupuoleen liittyvan syyn perusteella. Eri asemaan asettamisella tarkoitetaan 13-
hinna sitd, ettd tiettyja oikeuksia tai etuja myonnetéén tai tiettyja velvollisuuksia,
rajoituksia tai rasitteita asetetaan vain naisille tai miehille. Vain sellainen menette-
ly voi olla syrjivad, joka vaikuttaa naisten ja miesten oloihin. (Kairinen, Koskinen,
Nieminen, Ullakonoja & Valkonen 2006, 299.)

7.1  Valiton syrjinta

Kaésitepari valiton ja valillinen syrjint4 on kehittynyt erityisesti Euroopan yhteison
tuomioistuimen oikeuskaytannossa ja se on nykyaan Kirjattu kaikkiin kolmeen
syrjintadirektiiviin. Suomen lainsaadannossa sekéd yhdenvertaisuuslaissa etta tasa-
arvolaissa on valitttmén ja valillisen syrjinnan késite. Yhdenvertaisuuslain 6 8
maadrittelee, mitd on vélillinen ja valiton syrjintd. Valitonta syrjintdd on, kun jota-
kuta kohdellaan, on kohdeltu tai kohdeltaisiin epasuotuisammin kuin jotakuta tois-

ta vertailukelpoisessa tilanteessa.

Valittdmasta syrjinnasta voidaan puhua vain silloin, kun henkil6a tietylla perus-
teella kohdellaan epéedullisemmin kuin jotakuta toista. Valitonté syrjintaa on esi-
merkiksi tyopaikan julistaminen pelkastadn Suomen kansalaisten haettavaksi. V&-
littdman syrjinnan kiellolla pyritadn ennen kaikkea muodollisen yhdenvertaisuu-
den ja tasa-arvon yllapitdmiseen. Tarkoituksena on saavuttaa materiaalinen tasa-
arvo, erityisesti luoda tasa-arvoiset mahdollisuudet, muun muassa kieltamalla sel-
laisten vaatimusten tai kriteerien asettaminen, jotka ovat epéedullisia tietylle ryh-
malle kuten naisille, vammaisille tai lapsille. (Ahtela, Bruun, Koskinen, Nummi-

jarvi, Saloheimo 2006, 34). Epésuotuisa kohtelu voi nédkyé esimerkiksi saamatta
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jaavina etuina, taloudellisina tappioina tai valinnanmahdollisuuksien véhenemi-
send. Syrjinnan toteutumisen kannalta valia ei ole silla, onko eri asemaan asetta-
minen tarkoituksellista vai ei, mutta syrjijan pitaa toki olla tietoinen henkil66n

liittyvasta syrjintaperusteesta. (Tasa-arvoklinikka 2009: www:.)

Tasa-arvolain 7 8:ssa kielletddn seké véaliton ettd valillinen syrjintd sukupuolen pe-
rusteella. Tasa-arvolaissa vélittomélla syrjinnalld tarkoitetaan naisten ja miesten
asettamista eri asemaan sukupuolensa perusteella tai eri asemaan asettamista ras-
kaudesta tai synnytyksestd johtuvasta syystd. Nain ollen valittdmassé syrjinndssé
sukupuoli, raskaus tai vanhemmuus ik&an kuin suoraan aiheuttaa syyn erilaiseen
asemaan asettamiselle. Vélittdbmén syrjinnan tilanne on kyseessa esimerkiksi sil-
loin, kun tydpaikan valintaperusteissa kaytetaan sellaisia kriteereja, jotka vain toi-

nen sukupuoli voi todellisuudessa tayttaa. (Tasa-arvoklinikka 2009: www.)

Tasa-arvolaki pitaa sisalldédn poikkeamisen mahdollisuuden. Voi siis olla tilantei-
ta, joissa sukupuolten erilaiseen asemaan asettaminen on perusteltua, jos silla py-
ritddn hyvaksyttavaan tavoitteeseen ja valittuja keinoja on pidettava aiheellisina
tdhén tavoitteeseen nahden. Tallainen oikeuttamisperuste voisi tulla kysymykseen
esimerkiksi tilanteessa, jossa palomiehiksi pyrkivien tulee opiskelupaikan saadak-
seen suoriutua tietyista fyysisista testeistd, joihin kéytdnndssa naiset miehié har-
vemmin pystyvat. Oikeuttamisperusteita on tulkittava tiukasti, koska ne on tarkoi-

tettu vain poikkeuksiksi. (Tasa-arvoklinikka 2009: www.)

Valiton syrjintd on syrjivdd menettelyd, johon suoraan vaikuttaa siis henkilon su-
kupuoli. Sukupuoli on talléin menettelyn aihe tai syy; tyyppiesimerkkina tydpai-
kan ilmoittaminen ainoastaan toista sukupuolta olevien henkildiden haettavaksi,
vaikka sitd ei voida perustella tyon laadulla. Tasa-arvolain mukaan tyo- tai koulu-
tuspaikkaa ei saa ilmoittaa vain joko naisten tai miesten haettavaksi, jollei tdhan
ole tyon tai tehtdvan laadusta johtuvaa painavaa ja hyvaksyttdvaa syyta taikka ta-
mé& perustu laissa tarkoitetun suunnitelman toteuttamiseen. Vain poikkeuksellises-
ti, jos painava, hyvéksyttava syy edellyttaa tyon luonteen vuoksi siihen joko mies-
t4 tai naista tai ilmoitus perustuu tasa-arvosuunnitelmaan, ilmoitus voidaan suun-

nata vain toiselle sukupuolelle. Esimerkkej& hyvéksyttavasta vain toiselle suku-



62

puolelle suunnatusta tyopaikkailmoittelusta ovat miesrooli teatterissa, miestanssija
baletissa tai naishoitaja naispuoliselle vanhukselle. (Tasa-arvoklinikka 2009:

WWW.)

Raskaus liittyy valittémasti naissukupuoleen, joten naisten asettaminen eriarvoi-
seen asemaan raskauden perusteella tai synnytyksen vuoksi on valitontd naisiin
kohdistuvaa syrjintdd. EY-tuomioistuimen tapauksessa Dekker (C-177/88) tyon-
antaja oli jattanyt valitsematta avoinna olevaan tyOpaikkaan raskaana olevan
tyonhakijan, vaikka han oli hakijoista ansioitunein. Tydnantaja perusteli menette-
lyaan taloudellisilla syilla eli sill&, ettei timéan vakuutusyhtio olisi korvannut tyon-
antajan aitiysloman aikana maksamaansa palkkaa, koska tyontekija oli ollut ras-
kaana jo toihin otettaessa. EY-tuomioistuin katsoi tyénantajan menettelyn johtu-
neen viime k&dessa tyontekijan raskaudesta ja katsoi tyonantajan syyllistyneen
valittémaan sukupuolisyrjintdén. (Bruun & Koskinen 1997,82.)

7.2 Valillinen syrjinta

Vililliselld syrjinnélld yhdenvertaisuuslaissa tarkoitetaan tilannetta, ettd ndennéi-
sesti puolueeton s&&nnos, peruste tai kaytantd saattaa jonkun tai jotkut erityisen
epéedulliseen asemaan. Vilillista syrjintaa voi olla saanto, etta yritykseen palkat-
tavalta henkildstolta edellytetdan erinomaista suomen Kielen taitoa. Talléin hiljat-
tain maahan muuttaneet, patevat tydnhakijat usein karsiutuvat valittavien joukos-
ta, vaikkei avoinna oleva tehtavé edellyttaisik&an erityisen hyvaa kielitaitoa, ja oi-
kea erotteluperuste tyonhakijoitten vélilla onkin alkuperd tai kansalaisuus.

Tasa-arvolain mukaan vilillisella syrjinnélla tarkoitetaan eri asemaan asettamista
sukupuoleen ndhden neutraalilta vaikuttavan sdéadnnoksen, perusteen tai kaytannon
nojalla, jos menettelyn vaikutuksesta henkil6t voivat tosiasiallisesti joutua epa-
edulliseen asemaan sukupuolen perusteella. Valilliselld syrjinnélla tarkoitetaan
myds eri asemaan asettamista vanhemmuuden tai perheenhuolto-velvollisuuden
perusteella. Lain 7 §:n 4 momentissa on poikkeus 3 momentin 1 ja 2 kohdan syr-

jinnan méaéaritelmésté. Kyseisissé kohdissa mainittuja menettelyja ei tule pitaa syr-
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jiving, jos niilla pyritddn hyvaksyttavaan tavoitteeseen ja valittuja keinoja on pi-
dettava aiheellisina ja tarpeellisina td4hdn tavoitteeseen nahden.

Vélillinen syrjintd on nimenomaan Kielletty vain yhdenvertaisuuslaissa ja tasa-ar-
volaissa. Kuitenkin esimerkiksi perustuslain syrjintékiellon (6§ 2 momentti) kat-
sotaan sisdltdvan myos vilillisen syrjinnén; ” Ketéan ei saa ilman hyvaksyttavaa
perustetta asettaa eri asemaan sukupuolen, ian, alkuperan, kielen, uskonnon, va-
kaumuksen, mielipiteen, terveydentilan, vammaisuuden tai muun henkildon liitty-
vén syyn perusteella”.(Ahtela, Bruun, Koskinen, Nummijarvi, Saloheimo 2006,
34.)

Valillista syrjintaa voi olla vaikea joskus edes havaita. Usein kysymys on ihmisten
mieliin niin juurtuneista mielikuvista, ettd niita pidetaan itsestdénselvyyksiné. Esi-
merkkin& mainittakoon vanhemmuus, perheenhuolto-velvollisuudet — jos tyhon-
otossa annetaan merkitystd sille, onko hakijalla pienia lapsia tai aikooko hén
hankkia lapsia, on kysymyksessa eri asemaan asettaminen vanhemmuuden perus-
teella eli syrjinta. Valillista syrjintdd voi olla myos tilanne, jossa osa-aikaisten ja
madréaikaisten tyoehdot tai tybaikajarjestelyt ovat huonommat kuin vakinaisten ja
kokoaikaisten tyontekijoiden. N&in voi olla siind tapauksessa, ettd enemmisto
naistd tyontekijoistd on selkeasti toista sukupuolta, kdytanndssa useimmiten nai-
sia. Syrjintdolettama voi myds syntyd, jos esimerkiksi lomautuksen tai irtisanomi-
sen kohteena on vain tietty nais- tai miesvaltainen henkilostoryhma. (Bruun &
Koskinen 1997, 83-84.)

Merkittava valillista syrjintdd koskeva EY-tuomioistuimen ennakko-tapaus on
Bilka-Kaufhaus, C-170/84. Yrityksessa tyodskenteli paasaantoisesti kokoaikaisia
tyontekijoitd. Saadakseen tyonantajan maksaman tyopaikkakohtaisen elékejérjes-
telyn, tydntekijan oli oltava kokopéivatyossa véhintdan 15 vuotta 20 vuoden aika-
na. Suurin osa osa-aikatyontekijoista oli naisia. Euroopan yhteisdjen tuomioistui-
men mukaan osa-aikaisten jattdminen elékejarjestelman ulkopuolelle oli sama-
palkkaisuussdénnosten vastaista, koska suurin osa osa-aikaisista tyontekijoista oli

naisia. Tapauksen Bilka merkittdvyys ennakkotapauksena johtuu ennen kaikkea
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siita, ettd tuomioistuin muotoili vélillisen syrjinnén arvioinnissa sovellettavat kri-
teerit. TyOnantajan tuli todistaa, ettd jarjestelmén ulkopuolelle jattdminen perustui
objektiivisiin syihin, jotka eivat johtuneet tyontekijoiden sukupuolesta. Tydnanta-
ja, jonka menettelyn tuloksena naiset ja miehet joutuvat eri asemaan, on velvolli-
nen osoittamaan, etta

1) syrjivéksi vaitetyn menettelyn tavoite on hyvaksyttava

2) valittu keino on vélttdmaton tavoitteen saavuttamiseksi ja

3) kéytetyt keinot ovat tavoite huomioon ottaen sopivia ja oikein mi-

toitettuja, jolloin suhteellisuusperiaate toteutuu.
(Bruun & Koskinen 1997, 84.)

7.3 Syrjinnan kiellot tyoelamassa

Tasa-arvolain 8, 8a ja 8d §:t koskevat tydelamdssa tapahtuvaa syrjintad ja ne ker-
tovat, milloin tyonantajan menettelyd on pidettava kiellettynd syrjintdnd. Nama
tydelaméaé koskevat syrjintakiellot velvoittavat siis ainoastaan tydnantajaa ja vain
yksittdinen tyonantaja voi rikkoa edelld mainittuja pykélia. Tydeldman syrjinté-
kielto kattaa kaikki tycelaméssa esille tulevat tilanteet tydhonotosta ja koulutuk-
sesta aina tyosuhteen péaattymiseen saakka. Syrjintd tyoelamassé voi siis ilmeta
hyvin moninaisesti: tyéhonotossa, valittaessa tyontekijaa eri tehtaviin tai koulu-
tukseen, tyoolosuhteissa, tydehdoissa, palkkauksessa ja muissa tyéhon liittyvissa
etuisuuksissa tai irtisanottaessa ja lomautettaessa tydntekijoita. Syrjinnaksi katso-
taan myos se, jos tyonantaja heikentad tyontekijan tydolosuhteita tai palvelussuh-
teen ehtoja sen jalkeen, kun tyontekija on vedonnut tasa-arvolain mukaisiin oi-
keuksiinsa. Tyonantaja syyllistyy laissa tarkoitettuun syrjintadn myds siina ta-
pauksessa, jollei tamé ryhdy tarvittaviin toimenpiteisiin tyopaikalla todetun suku-
puolisen héirinnan tai ahdistelun poistamiseksi. (Kairinen, Koskinen, Nieminen,
Ullakonoja & Valkonen 2006, 301-302.)

Jos tydnhakija tai tyontekij& voi osoittaa todenndkoisin perustein, ettd tyonantaja
on menetellyt tasa-arvolain 8 §:ssa tarkoitetulla tavalla, todistustaakka toimien hy-
vaksyttavyydestd kaantyy tyonantajalle. Syrjinnan kohteeksi joutuneella henkil6l-
I4 ei ole velvollisuutta osoittaa tydnantajan menetelleen tahallisesti tai tuottamuk-

sellisesti. Syrjinnasté ei ole kuitenkaan kysymys, mikali tyonantaja voi osoittaa,



65

ettd sukupuolten valista tasa-arvoa ei ole loukattu, vaan ettd menettely on johtunut
jostain muusta, hyvaksyttavasta syysta. Tallaisen seikan tulee olla asiallisesti pe-
rusteltu ja tyonantajan on kyettava tarvittaessa nayttamaan se toteen. (Kairinen,
Koskinen, Nieminen, Ullakonoja & Valkonen 2006, 302.)

7.4  Positiivinen erityiskohtelu

Tasa-arvolaissa on tyhjentdva luettelo menettelyistd, jotka tayttavat sukupuolisyr-
jinnan tunnusmerkit, mutta joita ei silti pideta kiellettyna syrjintana (9 8). Poik-
keukset ovat luonteeltaan yleisia, mutta erdat niisté vaikuttavat myds siihen, miten
syrjinnén tyoeldmassa kieltavaa tasa-arvolain 88:44 tulee tulkita (Kairinen, Koski-
nen, Nieminen, Ullakonoja & Valkonen 2006, 302.)

Tasa-arvolaissa tarkoitettuna sukupuoleen perustuvana syrjinténa ei ole pidettava:
1) naisten erityista suojelua raskauden tai synnytyksen vuoksi
2) asevelvollisuuden s&atamista ainoastaan miehille

3) vain joko naisten tai miesten hyvaksymistd muun yhdistyksen kuin varsi-
naisen tydmarkkinajarjeston jaseniksi, jos tdma perustuu yhdistyksen
séanngdissa olevaan nimenomaiseen méaardykseen; jos yhdistys on muu
ammatillista edunvalvontaa harjoittava jarjestd, edellytetdan lisaksi, ettd

jarjesto pyrkii lain tarkoituksen toteuttamiseen; eika

4) valiaikaisia, suunnitelmaan perustuvia erityistoimia tosiasiallisen tasa-
arvon edistdmiseksi, joilla pyritddn tdmaén tasa-arvolain tarkoituksen to-
teuttamiseen. (Kairinen, Koskinen, Nieminen, Ullakonoja & Valkonen
2006, 302.)

Tasa-arvolain saannoksen 4 kohdan tarkoituksena on mahdollistaa se, etté tydela-
méssa voidaan suosia heikommassa asemassa olevaa syrjinnén kieltoa rikkomatta.
Saannos on ilmaus siité yleisestd periaatteesta, ettei muodollisesti yhdenvertainen
lainsd&danto aina johda tosiasialliseen tasa-arvoon, minka vuoksi niin sanottu po-
sitiivinen erityiskohtelu tai tasa-arvosuunnittelu on tarpeen. Muodollisesti erilai-

nen kohtelu on katsottu tietyssa laajuudessa tarpeelliseksi, jotta tasa-arvo todella
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saavutettaisiin. Positiivisella erityiskohtelulla pyritddn naisten ja miesten tasapuo-
liseen sijoittumiseen erilaisiin tyotehtéviin sekd yhtaldisten mahdollisuuksien luo-
miseen uralla etenemiseen. Lainsd&ddannon periaatteena on siis heikommassa ase-
massa olevien aseman parantaminen. (Kairinen, Koskinen, Nieminen, Ullakonoja
& Valkonen 2006, 302.)

Suosiva menettely on sallittua vain silloin, kun silla pyritdan tasa-arvolain tarkoi-
tuksen toteuttamiseen kéytannossd. Tasa-arvolain esitdissa on todettu, ettd koska
naiset ovat tyoeldmassé heikommassa asemassa ja lain yhtena tavoitteena on nais-
ten aseman parantaminen tyOpaikoilla, sallittuja ovat lahinnd naisten aseman pa-
rantamiseksi tahtaévéat toimenpiteet. (HE 57/1985, 21.)

Liséksi suosiva menettely on sallittua ainoastaan silloin, kun se perustuu suunni-
telmaan. Nain pyritdadn estamaan mielivaltaisesti suosivat paatokset. Tasa-arvo-
suunnitelmaa ei valttdmatta tarvitse tehdd maaratyssd muodossa, mutta tyonanta-
jan on kuitenkin naytettava, ettd menettely on osa suunnitelmallista tasa-arvon
edistdmistd. Suunnitelma antaa myds mahdollisuuden valintatilanteissa suosia ali-
edustettua sukupuolta olevia henkildita. Se tekee siten mahdolliseksi sellaiset toi-
menpiteet ja menettelyt, joita yksittéisind voitaisiin pitad tasa-arvolaissa kielletty-
na syrjintdnd. Jos tyopaikalla on tasa-arvosuunnitelma, voidaan suunnitelman ta-
voitteiden toteuttamiseksi antaa tietyssa tehtavéssd, asemassa tai koulutuksessa
vahemmistona olevalle sukupuolelle etusija. (Kairinen, Koskinen, Nieminen, Ul-
lakonoja & Valkonen 2006, 303.)

Heikommassa asemassa olevaa sukupuolta suosivia erityistoimia voidaan pitéé
hyvaksyttavina vain niin kauan, kuin vallitsee tosiasiallinen eriarvoisuus. Kun yh-
talaisten mahdollisuuksien ja tasa-arvoisen kohtelun pddmaéarat on saavutettu, on
suosivasta menettelystd luovuttava, jottei se muodostuisi kielletyksi syrjinnaksi.
(HE57/1985, 21.)
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7.5 Syrjinta tyéhonotossa tai tydsuhteen aikana tapahtuvissa henkilévalin-
noissa

Tybnantajan menettelya on pidettdva tasa-arvolaissa kiellettyna syrjintana, mikali
tybnantaja tyohon ottaessaan tai tehtavaan tai koulutukseen valitessaan syrjayttaa
henkilon, joka on ansioituneempi kuin valituksi tullut toista sukupuolta oleva hen-
kilo. Toiminta ei ole kuitenkaan ollut kiellettya syrjintaa, jos tydantajan menettely
on johtunut muusta, hyvaksyttavasta seikasta kuin sukupuolesta tai menettelyyn
on tyon tai tehtdvan laadusta johtuva painava ja hyvéksyttava syy. Tasa-arvolaki
ei rajoita tyonantajan oikeutta valita tehtdvaan parhaaksi katsomansa henkilon.
Lailla pyritdéan estamaan se, ettd tyontekija valitaan perusteettomasti sukupuolen
perusteella syrjayttden ansioituneempi henkild. (Kairinen, Koskinen, Nieminen,
Ullakonoja & Valkonen 2006, 303.)

Tyobhonotolla tarkoitetaan joko méardaikaiseen tai toistaiseksi voimassaolevaan
tydsuhteen tai virkasuhteen synnyttavia toimenpiteitd. Sdanndksen soveltamisen
kannalta ei ole merkitystd, onko tydsuhteen alussa sovittu olevan koeaika. Tyo6-
honoton lisdksi tasa-arvolain 8.1 8:n 1 momentti koskee valintaa oppisopimussuh-
teeseen. (HE 57/1985, 17.)

Tehtavaan valitsemisella tarkoitetaan tydnantajan ja tyontekijan valisen tydsopi-
muksen muuttamista - ei siis paivittaisiin tydnjohtomaarayksiin perustuvaa tyoteh-
tavien jakamista — vaan tyontekijan tehtévien kokonaisvaltaista muutosta. Tyosuh-
teen muutos ei kuitenkaan edellytd valttamaétta sité, ettd tyontekija etenee urallaan
paremmin palkattuun tai vaativampaan tehtavaan. Kyseessa voivat siis olla myos
tyontekijan tavoittelemat tyotehtavien laatuun liittyvat muutokset. (HE 57/1985,
17.)

Vain valintatilanteessa mukana ollut voi esittda vaitteen tulleensa syrjityksi. Sen,
joka katsoo joutuneensa syrjaytetyksi sukupuolensa perusteella tyéhonottotilan-
teessa, on osoitettava, ettd han on hakenut kyseista paikkaa. Tehtdvaan tai koulu-
tukseen valittaessa syrjaytetyksi tulleen taas on néytettava, ettd han on ilmoittanut
olevansa kiinnostunut tehtdvastd tai koulutuksesta. EY tuomioistuimen ennakko-
paatoksen mukaan tyonhakijan hakemusta ei saa jattdd huomioimatta hakuproses-

sissa siindkaan tapauksessa, vaikka tyOopaikkaa olisi tarjottu vain toiselle sukupuo-
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lelle (C-180/95 Draehmpaehl) Tyohon ottaminen tai valitseminen on tapahtunut
vasta sen jalkeen kun tyOnantaja on tehnyt paatoksensa jonkun henkilon ottami-
sesta tehtdvaan tai koulutukseen. Tydnantajan lopullinen paatés ilmenee esimer-
kiksi siten, ettd valitun henkilon kanssa tehdaan tyésopimus, sopimus koulutuk-
sesta tai hanet siirretdan tehtdvaan. (Kairinen, Koskinen, Nieminen, Ullakonoja &
Valkonen 2006, 304-305.)

75.1 Todistustaakka

Pelkastaan se seikka, etta valintatilanteessa ollut henkil® kokee tulleensa syrjayte-
tyksi sukupuolensa perusteella ja tekee tallaisen véitteen, ei riitd siihen, etta tyon-
antajalle tulisi velvollisuus osoittaa, ettei syrjintda ole tapahtunut. Hakijan velvol-
lisuutena on osoittaa, ettd han olisi ollut valituksi tullutta, vastakkaista sukupuolta
olevaa henkil6a ansioituneempi. Tatd nayttovelvollisuutta helpottaa olennaisesti
se, ettd tasa-arvolain 10 §:n mukaan syrjaytetylla on oikeus saada tiedot tyonanta-
jan noudattamista valintaperusteista ja valituksi tulleen ansioista. Syrjintdolettama
syntyy siind tapauksessa, jos syrjaytetyksi tullut pystyy osoittamaan olevansa vali-
tuksi tullutta henkil6& ansioituneempi. Tallgin pallo siirtyy tyonantajalle, jonka on
osoitettava, ettd hdnen menettelyynsa on ollut tyon tai tehtdvan laadusta johtunut
painava ja hyvaksyttava syy — tai, ettd hanen menettelynsd on johtunut muusta,
hyvaksyttavasta seikasta kuin sukupuolesta. (HE 57/1985, 17.)

7.5.2 Ansiovertailu

Vaélttydkseen mahdollisilta syrjintavéitteiltd tyonantajan on tehtdva hakijoiden
kesken ansiovertailua, kun tyonhakijoina tai tehtavaan tai koulutukseen hakijana
on sekd miehia ettd naisia. Tasa-arvolakia koskevassa hallituksen esityksessa on
todettu, ettd ansiovertailussa keskeinen merkitys on tyonantajan mahdollisesti etu-
kateen vahvistamilla valintaperusteilla. Lisaksi lain esitdissd korostetaan, ettd
yleensd ansiovertailussa huomionarvoista on tyonhakijoiden koulutus, aikaisempi
tyokokemus seka sellaiset tydnhakijan ominaisuudet, tiedot ja taidot, jotka ovat
eduksi tehtdvan hoitamisessa ja jotka voidaan siten katsoa lisdansioksi. Tasa-arvo-
lain tarkoituksena ei kuitenkaan missadn tapauksessa ole muuttaa ansiovertailussa
hyvéksyttyja tai yleisesti kéytettyja tapoja. Eri alojen tai toimialojen tavanomaisil-

la ja yleisessd kaytossa olevilla valintaperusteilla on keskeinen merkitys vertail-
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taessa kahden henkilén ansioita tyohon otettaessa. Nama tavat eivat kuitenkaan
saa itsessadn olla syrjivid, kuten esimerkiksi erilaiset tavat ajatella tdiden jakautu-
misesta naisten ja miesten téihin. (HE 57/1985, 17.)

Tasa-arvolain tulkinnassa keskeistd on se, miten olennaisia eroja hakijoiden an-
sioissa tulee olla, jotta syrjaytetty hakija voidaan katsoa ansioituneemmaksi. Hal-
lituksen esityksessé on otettu kanta, jonka mukaan menettelya ei ole pidettavé syr-
jintdnd, mikali erot naisten ja miesten asemien valilla ovat vahdisid. Lain mukaan
syrjintdd on vasta naisten ja miesten joutuminen selvasti eri asemaan keskenaan.
Nain olleen vertailtavien hakijoiden ollessa lahestulkoon yht& ansioituneita ei syn-
ny syrjintaolettamaa. (Kairinen, Koskinen, Nieminen, Ullakonoja & Valkonen
2006, 305-306.)

Ammattikokemuksella tarkoitetaan sitd tyokokemusta, joka on saatu tietyn amma-
tin harjoittamisesta, kun taas tyokokemus on hakijan tyoeldmassa ylipaataan hank-
kimaa kokemusta. Ansiovertailussa ei ole merkitysté silla koostuuko tyékokemus
toistaiseksi voimassa olevista tyosuhteista vai maaraaikaisista tyosuhteista. Mikali
haussa olevan tyotehtavan hoito vaatii aiempaa kokemusta, annetaan ammattiko-
kemukselle suurempi merkitys kuin tydkokemukselle. Niin sanotulla ylikouluttau-
tumisella kuten erilaisia lisatutkintoja ei katsota lisdansioiksi, ellei silla ole teht&-
van hoitamisen kannalta merkitystd. Olennaista on, ettd vertailtavat henkil6t tayt-
tavat sen muodollisen koulutustason, jota tehtdvaad hoitavalta tyontekijalta kysei-
selld alalla edellytetaan. (Kairinen, Koskinen, Nieminen, Ullakonoja & Valkonen
2006, 306.)

Ansiovertailussa suoritetaan hakijoiden kesken kokonaisarviointi, jossa otetaan
huomioon henkildiden koulutus, kokemus ja muut ansiot, jotka ovat merkityksel-
lisia taytettdvana olevan toimen kannalta. Tyonantajalla on oikeus arvioida ja pai-
nottaa hakijoiden sellaisia ansioita, joiden se katsoo parhaiten edistédvan tyotehta-
vien menestyksellistd hoitoa. Tyonantaja ei voi kuitenkaan asettaa mielivaltaisia
patevyysvaatimuksia, vaan ansioituneisuutta on mitattava puolueettomasti ja pe-
rusteltavissa olevilla kriteereilld. Vain hakijoiden henkilokohtaisilla ansioilla on
merkitystd, joten esimerkiksi vaitetyilla sukupuoleen liittyvilla ominaisuuksilla ei

saa olla painoarvoa péaatoksenteossa. Tydnantaja ei voi perustella valintaansa esi-
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merkiksi véitteill, ettd miehilld on yleensé paremmat johtajaominaisuudet tai ettd
naiset soveltuvat hoitoty0hon miehid paremmin. (Kairinen, Koskinen, Nieminen,
Ullakonoja & Valkonen 2006, 306.)

7.5.3 Ansioituneimman valitsematta jattaminen

Yksityisen sektorin ty6nantajalla ei ole velvollisuutta aina valita ansioituneinta
hakijaa ty6hon. Syrjintdolettama syntyy tassékin tapauksessa, mikéli ansioitunein
hakija olisi ollut nainen, mutta tehtdvdadn palkataan vdhemmaén ansioituneempi
mies. Syrjid ei saa myoskaan miestd, eli ansioituneempaa miesta ei saa jattaa valit-
sematta. TyOnantajan tulee talloin osoittaa, ettei kysymys ole sukupuoleen perus-
tuvasta syrjinnasta. (Kairinen, Koskinen, Nieminen, Ullakonoja & Valkonen
2006, 307.)

Ansioituneempi hakija voidaan syrjayttaa tasa-arvolakia rikkomatta edellyttéen,
etta siithen on olemassa tyon tai tehtédvén laadusta johtuva painava ja hyvéksyttava
syy. Lain esitdiden mukaan tallainen tilanne voi olla esimerkiksi jos tydhon tai
tehtdvaan tarvitaan nimenomaan toista sukupuolta oleva henkild. Teatteriesityk-
seen voidaan ottaa nimenomaan naisndyttelija tai balettiryhmdin miestanssija.
Myds yleiset havelidisyyssyyt tai tyosuhteen henkilokohtaisuus saattavat edellyt-
taa, ettd tehtaviin soveltuu vain toista sukupuolta oleva henkild. Esimerkiksi nai-
nen voi haluta kotihoitajakseen nimenomaan naissukupuolta olevan henkilon. (HE
57/1985, 18.)

Ty6nantaja ei riko sukupuolisyrjinnén kieltoa, jos h&n voi osoittaa, ettd menettely
on johtunut muusta, hyvéksyttavasta syysta kuin sukupuolesta. Hyvaksyttava syy
on muun muassa se, etta tehtavaan valittu on henkilokohtaisten ominaisuuksiensa
tai sopivuutensa vuoksi tehtdvaan soveltuvampi kuin valitsematta jaanyt ansioitu-
neempi tyonhakija. Jotta tasa-arvolain tarkoituksen toteuttaminen ei vesittyisi,
vaaditaan tyOnantajalta syrjintdolettaman kumoamiseksi selked ndytto siitd, ettd
valitun henkilon soveltuvuus tehtdvaan on ollut parempi kuin syrjaytetyksi vaite-
tyn. Liséksi vaaditaan, ettd soveltuvuuden on oltava todellinen ja hyvaksyttava
syy. Hakijoiden soveltuvuuden arvioinnin on tapahduttava huolellisesti, eivétka

soveltuvuuden arviointiperusteet ja arviointi menettely saa olla sukupuolen perus-
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teella syrjivia. Soveltuvuuden arvioiminen voi perustua esimerkiksi psykologisiin
testeihin ja haastatteluihin sek& hakijoiden aikaisempien tyotehtdvien hoitamisesta
saatuihin tietoihin. (Kairinen, Koskinen, Nieminen, Ullakonoja & Valkonen 2006,
307.)

7.54 KKO 1996:140

Korkeimman oikeuden tuomiossa KKO 1996:140 oli kysymys siitd, ettd tydvoi-
matoimiston toimistonjohtajan virkaa hakenut, mutta siihen nimittamétta jaanyt
nainen katsottiin hanen tyévoimahallinnon tehtavissd saamansa pitk&aikaisen ja
monipuolisen kokemuksen perusteella virkaan ansioituneemmaksi kuin siihen ni-
mitetty mies. Valintamenettelystd sekéd valinnassa painotettujen perusteiden hy-
vaksyttavyydesta ja niiden noudattamisesta esitetty selvitys huomioon ottaen kor-
kein oikeus kuitenkin katsoi, ettd nimityksesta paattaneelld viranomaisella oli ollut
muu kuin sukupuolesta johtuva, hyvaksyttavé syy menettelyynsa.

Korkein oikeus perusteli ratkaisuaan muun muassa silld, ettd hakijoiden arvioin-
tiin haastattelutilanteessa ovat osallistuneet seka asianomaisen tydvoimatoimiston
henkilokunta ettd tydvoimapiirin toimiston johtoryhma. Menettelyyn osallistuneet
ovat tunteneet hyvin tyévoimahallinnon alan ja organisaation ja haastatteluryh-
massé on ollut psykologista ja henkilovalintojen asiantuntemusta. Arviointi ja sii-
hen perustunut itse valinta on suoritettu hakijoista asiakirjoista saadun selvityksen,
tyossa saadun kokemuksen ja tuntemuksen seka haastattelujen perusteella. Nimi-
tyspééatosta on valmisteltu perusteellisesti ja huolellisesti. Valtion ilmoittamat, ni-
mityspéatosta tehtdessa painotetut perusteet ovat olleet lain mukaan hyvéksyttavia
ja valtio on nadyttanyt ndilla perusteilla paadytyn siihen, ettd viran saanut henkil®

oli toista hakijaa soveliaampi kyseessa olevaan virkaan.

Tapauksessa punnittiin erityisesti sitd, milla perustein tyonantaja voi hyvéksytta-
vin perustein valita henkilon tyotehtavaan, mikéli hakijat ovat lahes yhté ansioitu-
neita. Tyonantajalla on oikeus syyllistymattd tasa-arvolain vastaiseen syrjintdan
arvioida ja painottaa hakijoiden ansioita tavalla, jonka se parhaiten katsoo edista-

van viran menestyksellisté hoitamista.
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7.5.5 Positiivinen erityiskohtelu tydhénotossa

Sallittua positiivista erityiskohtelua voi olla esimerkiksi se, etta aloilla, joilla nai-
set ovat aliedustettuina, kaikki sellaiset naishakijat, jotka tayttavat hakuilmoituk-
sessa mainitut edellytykset, kutsutaan haastatteluun. Ty6haastatteluun kutsuttavi-
en mieshakijoiden maaralla ei ole véli&; se voi olla yht& suuri, pienempi tai suu-
rempi kuin naishakijoiden maard. Toinen mahdollisuus on kutsua rajoitettu méaara
patevid naishakijoita haastatteluun, jolloin taas mieshakijoita kutsutaan enintaan
samassa suhteessa. Hakemukset tulee kuitenkin tutkia tarkoin ennakolta ja haas-
tatteluun tulee kutsua ainoastaan pétevid tyonhakijoita. (Kairinen, Koskinen,
Nieminen, Ullakonoja & Valkonen 2006, 308.)

Tasa-arvosuunnitelmaan perustuva suosinta tydhdnotossa ei voi toimia automaat-
tisesti, vaan tyonantajalla tulee olla aina harkintavalta esimerkiksi henkilokohtai-
siin ominaisuuksiin perustuvaan valintaan. Vaikka hakijat ovat yhta patevid, nais-
ten taydellinen ja ehdoton etusija olisi liian pitkélle menevéa positiivista syrjintaa
eikd se siten ole hyvaksyttavaa, vaan se voi johtaa yksittaistapauksissa miesten
syrjintddn. Tybnantajan tulee saada ottaa kaikki hakijoiden ominaisuudet huomi-
oon rekrytoinnissa. (Kairinen, Koskinen, Nieminen, Ullakonoja & Valkonen
2006, 309.)

Ongelmallista on, salliiko positiivinen erityiskohtelu sen, ettd aliedustettuna ole-
van sukupuolen edustajalle annetaan etusija siind tapauksessa, ettd han sindnsa
tayttaa tehtdvéan hoitamiseen asetetut muodolliset patevyysvaatimukset, mutta han
ei ole yht4 patevé kuin vastakkaista sukupuolta oleva hakija. Tallaista suosintaa
on myos pidettava liian pitkéalle menevana positiivisena erityiskohteluna, joka joh-
taa siihen, ettd patevampéaa tyonhakijaa syrjitdaan. Tyohon valittaessa etusijan anta-
minen aliedustettuna olevaa sukupuolta edustavalle hakijalle edellyttaa, etta nais-
ja mieshakijat ovat yhta patevié tai patevyysero on vahéinen. (Kairinen, Koskinen,
Nieminen, Ullakonoja & Valkonen 2006, 309.)

7.5.6 Vaasan hovioikeuden tuomio S 07/125

Vaasan hovioikeus ottaa kantaa tasa-arvolakiin perustuvaan hyvitysvaatimukseen

9.5.2008 antamassaan tuomiossa. Tapauksessa nainen oli hakenut kunnan virkaa
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rehtorina ja sivistystoimen johtajana. Han koki tulleensa syrjityksi valintatilan-
teessa ja vaati hyvityksend sukupuoleen perustuvan syrjinnén johdosta 9 380 eu-
roa laillisine viivastyskorkoineen seka kunnan korvaamaan hanen oikeudenkaynti-

kulunsa. Kunta oli valinnut virkaan miespuolisen henkildn.

Tasa-arvolain 8 §8:n 1 momentin mukaan tyonantajan menettelya on pidettava syr-
jintdnd, mikali tyonantaja tyohon ottaessaan tai tehtdvadn valitessaan syrjayttaa
henkilon, joka on ansioituneempi kuin valituksi tullut henkild. Tyonantajalla on
tapauksessa todistustaakka, eli timan tulee voida néytta4 toteen, ettd hdnen menet-
telynsé on johtunut jostain muusta hyvaksyttavésta seikasta kuin sukupuolesta.

Hakijoiden valisessa ansiovertailussa tulee ottaa huomioon koulutus, tyékokemus
seka sellaiset tiedot ja taidot, joilla on objektiivista merkitystd kyseisen toimen
kannalta. Arviointi tehd&an sen aineiston perusteella, joka tyonantajalla on valin-

taa tehdessaan.

Naishakija oli kasvatustieteiden maisteri ja lisdksi hén oli suorittanut luokanopet-
tajan, erityisopettajan ja johtamisen erityistutkinnot. Naisella oli virkaa hakiessaan
yhteensd noin 19 vuoden tyokokemus opettajan tehtavissa ja ndista viimeiset 10
vuotta toisen kunnan rehtorina ja sivistystoimen paallikkdna. Mies oli myos kas-
vatustieteiden maisteri ja suorittanut luokanopettajan ja kouluhallinnon tutkinnot.
Hén oli patevé historian ja yhteiskuntaopin aineenopettaja. Hanella oli 11 vuoden
opettajakokemus ja toiminut tuntiopettajana, lehtorina ja erityisluokanopettajana.

Liséksi mies oli aktiivinen ammattijarjestdssa toimija ja kunnanvaltuutettu.

Hovioikeus katsoi, ettd hakijoiden opintoansioissa oli kokonaisuutena arvioiden ja
ottaen huomioon sek& opintojen maara ettd laatu, huomattava ero naishakijan
eduksi. Naisella oli myds enemman kyseisen viran kannalta merkittdvaa tyokoke-
musta, sill4 tdma oli tytskennellyt viimeisen 10 vuotta virkaa vastaavissa tehtévis-
sé. Koska naishakijaa on pidettdava virkaan valittua eri sukupuolta olevaa henkil6a

ansioituneempana, syrjintéolettama on syntynyt.
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Kunta perustelee valintaansa sillg, ettd haastattelijoiden mielestd mieshakija oli
onnistunut haastattelutilanteessa paremmin kuin nainen. Mies oli vastannut kysy-
myksiin varmasti ja hanelld oli ollut ndkemyksia ja visioita. Nainen taas oli kun-
nan kertomuksen mukaan ollut haastattelussa hermostunut ja epdvarma. Haastatte-
lutydéryhma piti miesté hyvand, varmana esiintyjana. Hanella oli hyva koulupohja,
hallinnollista kokemusta ja suhteita maakunnallisiin paattdjiin. Valintatilanteessa

oli erityisesti johtajan ominaisuuksia painotettu.

Hovioikeus toteaa, ettd tyonantajan todistustaakalle asetettavat vaatimukset on
suhteutettava ansiovertailuun. Koska nainen oli tassa tapauksessa selvésti miesha-
kijaa ansioituneempi, vaaditaan syrjintaolettaman kumoamiseksi esitettavélta nay-
toltd enemman kuin siloin, jos ansiovertailu péattyy vain niukasti toisen eduksi.
Valintamenettelyn asiallisuus ei sellaisenaan oikeuta ansioituneemman hakijan
syrjayttdmiseen. Hovioikeus katsoo, ettd mieshakijan vakuuttava esiintyminen
haastattelussa ja toimiminen ammattijarjestossé ja puoluepolitiikassa eivat riita
kumoamaan syntynytta syrjintdolettamaa. Kunta ei siten ole pystynyt nayttamaan,
etta sen menettely olisi johtunut muusta, hyvéksyttavasta syysta kuin sukupuoles-

ta. Naishakija on oikeutettu vaatimaansa hyvitykseen.

7.6  Syrjinta tydsuhdetta paatettaessa

Tasa-arvolaissa on kielletty lomauttaminen ja tydsuhteen péaattaminen sukupuolen
perusteella. Sukupuoli sellaisenaan ei yleensa johda tydsuhteen péattamiseen,
mutta sukupuoleen sidonnaiset seikat kyllakin. Raskaus on yksi merkittdvimmista
sukupuoleen sidonnaisista syista tydsuhteen paattamiseen. Tydsopimuslaissa on
erikseen Kielletty tydsopimuksen irtisanominen tyontekijan raskauden johdosta ja
sill4 perusteella, ettd tyontekija kayttdd oikeuttaan laissa saadettyyn perhevapaa-
seen. Jos raskaana oleva tai perhevapaata kayttava tyontekija irtisanotaan, katso-
taan irtisanomisen johtuneen raskaudesta tai perhevapaan kayttdmisestd, ellei
tydnantaja voi osoittaa sen johtuneen muusta seikasta. Vastaavat kiellot 16ytyvat

virkamieslaeista. (Kuoppaméki 2008, 196.)

Tybsopimuksen irtisanominen tai purkaminen raskauden perusteella pyritdan

yleensd peittdmaan muilla syilld, kuten esimerkiksi tyoskentelyssa olevilla puut-
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teilla tai taloudellisilla ja tuotannollisilla irtisanomisperusteilla. Tata on lailla py-
ritty enk&isemaan siten, ettd perhevapaalla olevan henkilon tydsopimusta ei saa ir-
tisanoa taloudellisilla ja tuotannollisilla perusteilla, ellei tydnantajan toiminta paa-
ty kokonaan. (Kuoppamaki 2008, 196.)

Raskaus tydsuhteen paattdmisperusteena tulee usein arvioitavaksi koeaikana pure-
tun tydsopimuksen yhteydessa. Jos purku on johtunut tyontekijan raskaudesta, se
on perusteeton seka tydsopimuslain ettd tasa-arvolain perusteella. Raskaana ole-
van tyontekijan tydsuhteen purkamista koeaikana ei kuitenkaan aina voida suo-
raan pitdd raskaudesta johtuvana. TyOnantajalla voi olla purulle muita, 1&hinna
tyosuoritukseen liittyvia syitd, joita voidaan pitdd asiallisina. Raskaus vaikuttaa
asian selvittamiseen kuitenkin kéytannossé, silla tydntekijan véite purun perustu-
misesta raskauteen siirtdd tyonantajalle nayttévelvollisuuden purun syiden asian-
mukaisuudesta. (Kuoppamaki 2008, 196.)

Erikseen on kielletty my6s lomautus sukupuolen perusteella. Lomautuksen on vai-
kea ajatella perustuvan suoraan sukupuoleen, mutta sukupuolen vaikutus lomau-
tusten kohdistamisessa on ollut korkeimman oikeuden ratkaistavana vuonna 2004
(KK0:2004:59). Korkeimman oikeuden ennakkotapauksessa oli kysymys tapauk-
sesta, jossa kaupunki oli huonon taloudellisen tilanteensa vuoksi lomauttanut huo-
mattavan osan naisvaltaisimman toimialansa henkildstostd maardajaksi. Korkein
oikeus pohti ratkaisussaan, oliko kaupungin menettelyd pidettava tasa-arvolaissa
tarkoitettuna syrjintana. Hovioikeus oli tuominnut kaupungin maksamaan lomau-
tetuille hyvitystd, mutta korkeimman oikeuden ratkaisu kaansi asian taas paélael-
leen ja oli tyontekijoille kielteinen. KKO:n mukaan lomautuksiin ja niiden koh-
dentamisiin oli ollut kaupungin taloustilanteesta johtuvat objektiiviset perusteet.
Lomautukset eivét olleet erityisesti lomautusten kesto huomioon ottaen suhteetto-
mia lomautuksilla tavoiteltuun pddmaaraan néhden eivétka kohtuuttomia muiden
toimialojen henkildston asemaan verrattuna. Lomautukset olivat siis johtuneet
muusta, hyvaksyttavastd syystd kuin tyontekijoiden sukupuolesta. (Kuoppamaki
2008, 197.)
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8 HAIRINTA JAAHDISTELU

Tassa luvussa kasitellaan seksuaalista héirintdd ja ahdistelua tyopaikoilla. Hairinta
ty6paikoilla on valitettavan yleista ja ongelma on vakava. Vuoden 2008 tyéoloba-
rometrin tulosten mukaan naisista noin joka kolmas on kokenut seksuaalista héi-
rintdd, miehistda 13 %. Tilanne on pysynyt muuttumattomana molempien-
sukupuolten osalta vuodesta 1998 vuoteen 2008. (Sosiaali- ja terveysministerid
2009: www.)

8.1 Maaritelméat

Tasa-arvolain vuoden 2006 uudistuksen yhteydessa syrjinndn méaaritelmaa laajen-
nettiin ja siihen sisallytettiin myos seksuaalisen hairintd, hairintd sukupuolen pe-
rusteella sek& sukupuoleen perustuvaa syrjintdd tarkoittavan ké&skyn tai ohjeen
noudattaminen tai noudattamatta jattdminen. Sukupuoleen perustuvalla hairinnalla
tarkoitetaan ei-toivottua kaytostd, joka perustuu sukupuoleen, mutta joka ei ole
luonteeltaan seksuaalista. Tallainen kéaytés ilmenee esim. halventavana puheena
toisesta sukupuolesta ja muuna toisen sukupuolen alentamisena. (Ahtela, Bruun,
Koskinen, Nummijarvi, Saloheimo 2008, 165-166.)

Myaos tyoturvallisuuslaista 16ytyy héirintdd koskeva saannés. Sen mukaan, mikali
tyossa esiintyy tyontekijaan kohdistuvaa hénen terveydelleen haittaa tai vaaraa ai-
heuttavaa hairintdd tai muuta epaasiallista kohtelua, tydnantajan on siitd tiedon
saatuaan ryhdyttava toimiin epédkohdan poistamiseksi kédytettavissa olevin keinoin.
Héirinnalla ja epaasiallisella kohtelulla tarkoitetaan myos tyéturvallisuuslaissa su-
kupuolista hairintaa. Laissa tarkoitettua epéasiallista kohtelua voi esiintya tyonte-
kijoiden kesken tai esimiehen ja tyontekijan vélilla. Tyoturvallisuuslain mukaan
my0s yksittéiselld tyontekijalla on yleinen tyoturvallisuusvelvoite, jonka mukaan
tyontekijan on tyopaikalla véltettdva sellaista muihin tyontekijéihin kohdistuvaa
héirintdd ja muuta epéasiallista kohtelua. Lain esitéiden mukaan ensisijainen vel-
vollisuus estd4 hairinta tai epdasiallinen kohtelu on kuitenkin tyénantajalla. (Kairi-
nen, Koskinen, Nieminen, Ullakonoja & Valkonen 2006, 334.)

Seksuaalista héirintdd voi kokea samaa tai toista sukupuolta olevan henkilon ta-

holta. Seksuaalinen hairintd kattaa sellaisen kayttaytymisen, jota aiemmin voimas-
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sa olleessa laissa kutsuttiin sukupuoliseksi hairinnaksi ja ahdisteluksi. Seksuaali-
nen héirinté ja ahdistelu madritelld&n ei-toivotuksi, yksipuoliseksi joko fyysiseksi
tai sanalliseksi seksuaaliseksi kayttaytymiseksi, joka on kohteelle vastentahtoista
ja heréttaa kielteisia tunteita. Siihen liittyy erilaisia muotoja koskettelusta seksuaa-
lisiin huomautuksiin ja painostukseen. Tama erottaa hdirinnan tyopaikan normaa-
lista, ystavallisesta kanssakéymisestd. Seksuaalinen héirinta voi ilmetd monin ta-
voin. Tasta esimerkkiné ovat sukupuolisesti vihjailevat eleet tai ilmeet, hérskit pu-
heet, kaksimieliset vitsit sekd vartaloa, pukeutumista tai yksityiselamaa koskevat
huomautukset tai kysymykset, seksuaalisesti varittyneet kirjeet tai puhelinsoitot,
fyysinen koskettelu, sukupuoliyhteyttd tai muuta sukupuolista kanssakaymista
koskevat ehdotukset tai vaatimukset seka torkeimmilldén raiskaus tai sen yritys.
(HE 90/1994, 14.)

Turun  hovioikeuden 13.12.2007 antamassa tuomiossa (R 06/2704)
tyOnantajalle vaadittiin rangaistusta tyoturvallisuusrikoksesta, koska hén oli koh-
distanut 16 -vuotiaaseen oppisopimuksen perusteella tydskennelleeseen tydnteki-
jaan seksuaalista hairintéd ja epdasiallista kohtelua sukupuolisesti vihjailevina pu-
heina ja kosketteluina. Syytteen mukaan tydnantaja oli kosketellut oppisopimus-
koulutuksessa ollutta tydntekijaé hartioihin ja reisiin tavoitellakseen seksuaalista
mielinyvdd sekd ehdottanut homoseksuaaliseen  suhteeseen  ryhtymis-
t& tyonantajan kanssa.

K&O tuomitsi tydnantajan tyoturvallisuusrikoksesta 60 paivasakkoon, mutta HO
tuomitsi tydnantajan tyoturvallisuusrikoksen lisaksi seksuaalisesta hyvéksikaytos-
t4. HO tuomitsi tyénantajalle yhteisen sakkorangaistuksen, joka oli 100 péivésak-
koa. Liséksi HO tuomitsi tydnantajan maksamaan tydntekijélle henkisesté kérsi-
myksestd 7000 euroa K&O:n tuomitseman 5000 euron sijaan. (Peltonen 2008, 27.)

Tapauksessa tyOnantaja vaati seka alioikeudessa ettd hovioikeudessa, ettd syyte
ty6turvallisuusrikoksesta hylattaisiin muun muassa silla perusteella, etté tyoturval-
lisuusrikokseen voi syyllistyd vain silloin, kun tyéturvallisuusrikokseksi vaitetty
menettely on tapahtunut tehtdessa tyota tyonantajan hyvéksi tdiman johdon ja val-
vonnan alaisena. Ty6nantajan kannan mukaan tyonantajan ja tyontekijan vapaa-
aikana kdymat keskustelut eivat tayttaneet tyoturvallisuusrikoksen tunnusmerkis-
tod. K&O:n perusteluissa todetaan kuitenkin, ettd tyontekijalla ja tyénantajalla on
ollut ty6nantaja-tyontekijasuhde tydajan ulkopuolellakin ja ndin ollen menettelyn
moitittavuuden kannalta ei ole merkitysta ovatko keskustelut ja koskettelut tapah-
tuneet varsinaisena tyoaikana vai sen ulkopuolella. Hovioikeus hyvaksyi karéjdoi-
keuden perustelut. (Peltonen 2008, 27-28.)
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Tasa-arvolain esitoissé korostetaan, ettd hairinnan kohteeksi joutuneen tyontekijan
tulee selkedsti osoittaa hairitsijalleen, ettd tdiman kaytds on ei-toivottua. Hairitty
voi esimerkiksi kertoa hairitsijalle kokevansa tamén kayttdytymisen kiusalliseksi
ja loukkaavaksi ja pyytaa hairitsijaa lopettamaan toimintansa. Hairitylla ei kuiten-
kaan kaikissa tilanteissa ole velvollisuutta osoittaa hairitsijalleen, mill& tavalla han
hairitsijan toiminnan kokee. Velvollisuutta ei ole mikéli hairitsija on uhannut hei-
kent&é héirityn asemaa, ellei han alistu hairintaan, tai jos kyseessa on niin sanotus-
ti selvd hdirintatilanne, jossa hairitsijan olisi tullut tavanomaista harkintaa kayt-
téen tietdd kayttdytymisensé héiritsevéksi tai ei-toivotuksi. (HE 90/1994, 14-15.)

Mikali tydnantaja itse (esimerkiksi toimitusjohtaja, hallituksen jasen) on ollut héi-
ritsijd osapuolena omalle tyontekijélleen, hdirityn ei tarvitse erikseen ilmoittaa
hairinnastd muulle tydnantajan edustajalle, jotta menettely olisi katsottava kielle-
tyksi syrjinnédksi. Lahtokohtaisesti kuitenkin héiritylla on myds télléin velvolli-
suus osoittaa hairitsijalle taman kayttdytymisen vastenmielisyys, jollei tapaukseen

liittyvista erityisista syistd muuta johdu. (Tasa-arvovaltuutetun toimisto: www.)

Helsingin hovioikeuden 17.11.2004 antamassa tuomiossa (R 03/1580)  kam-
paamonomistajalle  vaadittiin  rangaistusta  ty&turvallisuusrikoksesta  ja
tydsyrjinnéstd, koska han oli hairinnyt seksuaali-sesti kampaa  mossa oppisopi-
muskoulutuksessa ollutta, juuri 18-vuotta tayttdnyttd naista. Syytteen mukaan
kampaamon omistaja oli kosketellut naista fyysisesti muun muassa rinnoista ja
hinkannut  jaykistynyttd  sukupuolielintddn t&td wvasten sekd esittanyt
naisen ulkondkodd ja vartaloa koskevia huomautuksia. Toiminnallaan han oli
aiheuttanut opiskelijalle ahdistusta ja vaarantanut siten tdimén henkisen terveyden.
Kérajaoikeus tuomitsi kampaamonomistajan 50 paivasakkoon. HO piti rikoksista
tuomittua rangaistusta rikosten vahingollisuuteen ja vaarallisuuteen ja niista il-
menevaan syyllisyyteen nahden liian lievind ja korotti sakkorangaistusta sataan
paivasakkoon.

Porvoon kérdjéoikeuden 24.3.2003 antamassa tuomiossa (R  03/37)
oli kyse asianomistajan oman kaytoksen merkityksestd. Yhtién vara-
toimitusjohtajalle  vaadittiin ~ rangaistusta  seksuaalisesta ahdistelusta,
tyoturvallisuusrikoksesta ja  tyosyrjinndstd sekd yhtion  toimitusjohta-
jalle  rangaistusta  tyosyrjinnastd ja  tyoturvallisuusrikoksesta.  Syyt-
teen mukaan varatoimitusjohtaja oli nimitellyt naispuolisia alaisiaan
halventavasti,  kosketellut  heitd  sopimattomasti ja kohdellut heita
tyOpaikalla eriarvoisesti. Kardjaoikeus hylkasi syytteet, koska Kkatsoi,
ettd vaikka tyontekija oli ollut lain tarkoittamassa alistetussa suh-
teessa  yhtiobn  omistajaosakkaaseen néhden, oli kaytettyja alatyylisia
kutsumanimid ja  koskettelua pidettdvd karskina  huumorina, johon
asianomistajankin oli ndytetty osallistuneen. (Peltonen 2008, 29.)
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Kaksi yllékuvattua tapausta koskivat molemmat sukupuolista hairintdd, mutta
Porvoon karédjéoikeuden ratkaisussa tyonantajan ei katsottu syyllistyneen suku-
puoliseen hairintadn, koska asianomistajan katsottiin omalla k&ytoksellaan tietylla
tavalla osallistuneen tilanteeseen ja provosoineen tyGnantajan menettelyd. On Kkui-
tenkin mietittdvd, millainen menettely katsotaan tilanteeseen osallistumiseksi,
koska tyontekijalla saattaa olla tietynlainen tarve miellyttdd muita tyontekijoita ja
erityisesti tyonantajaa. Toisaalta, jotta molemmat osapuolet tietdvat menettelyn
olevan hdiritsevad, on se uskallettava tuoda esiin selkeésti. Hovioikeuden ratkai-
sussa oli kyse jo selvésti konkreettisemmasta sukupuolisesta héirinnastd, koska
kampaamonomistaja oli lahestynyt tydntekijaé suoraan - seka fyysisesti ettd sanal-
lisesti. Olennaista sukupuolisen hairinnan tapauksissa on, ettd hairinnan kohteeksi
joutunut ilmaisee selvésti, ettei pida tietystd menettelystd, vaan kokee sen epa-
miellyttdvana ja ei-toivottuna. Epamieluisuus ja ei-toivottuna pitdminen on ilmais-
tava selkeasti seka sanallisen ettd fyysisen héirinnan osalta. Néin véltytaan tuo-

mitsematta jattdmisilta ja tekijat saadaan vastuuseen. (Peltonen 2008, 29-30.)

8.2 Vastuu lopettamisesta

Tasa-arvolain 8d §:n mukaan seksuaalinen ja sukupuoleen perustuva hairinta on
Kiellettya tyopaikalla. S&anndksessé Kiellettyd syrjintda on, jos tydnantaja laimin-
lyd velvoitteensa seksuaalisen tai sukupuolisen ahdistelun tai hairinnan poistami-
seksi saatuaan tiedon siité, ettd hairintaa tyopaikalla esiintyy. Tyonantajan velvoi-
te koskee hairintad, johon tyontekijd joutuu nimenomaan tydssaan ja tydyhteisos-
séan. Tilanteet, jotka eivét liity uhrin ty6hon tai tydsta johtuviin olosuhteisiin, jaa-
vat tyonantajaa koskevan velvoitteen ulkopuolelle. Tyonantajan velvollisuuksiin
kuuluu huolehtia siitd, ettei tyontekija joudu tyoelamdasséd seksuaalisen tai muun
sukupuoleen perustuvan héirinnan kohteeksi (Ahtela, Bruun, Koskinen, Nummi-
jarvi, Saloheimo 2008, 167-168.) Mikéli tyonantaja ei ryhdy tarvittaviin toimiin
héirinnén lopettamiseksi, voidaan han tuomita maksamaan tasa-arvolaissa saadet-
tyd hyvitystad. (Kairinen, Koskinen, Nieminen, Ullakonoja & Valkonen 2006,
333))
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Hairintd loukkaa yksilon oikeutta henkilokohtaiseen vapauteen ja itsemadradmi-
seen, siis meille kaikille kuuluviin perusoikeuksiin. Sukupuolinen huomio muut-
tuu sukupuoleen kohdistuvaksi hairinnéksi, jos sitd jatketaan, vaikka kohteeksi
joutunut ilmaisee pitdvansé sitd vastenmielisena tai loukkaavana. Tyontekijan tuli-
si heti reagoida hdirintddn esimerkiksi kertomalla siitd tyonantajan edustajalle,
tyosuojeluvaltuutetulle, luottamusmiehelle tai tyotoverille. (Tasa-arvovaltuutetun

toimisto 2009: www.)

8.3 Rangaistavuus

Haéiritsij& voi joutua paitsi rikosoikeudelliseen vastuuseen teostaan myds vahin-
gonkorvauslain mukaiseen vastuuseen, mikali uhri vaatii korvauksia esimerkiksi
henkisestd karsimyksestd, jonka hairinta on aiheuttanut. Jos hairinta tai ahdistelu
siséltad fyysisen koskemattomuuden tahallisen loukkauksen, asiassa voidaan so-
veltaa rikoslain pahoinpitely- tai siveellisyysrikoksia tai tyosyrjintarikosta koske-
via saannoksia (Kairinen, Koskinen, Nieminen, Ullakonoja & Valkonen 2006,
334). Vastuu hairinndn poistamisesta siirtyy tydnantajalle siind vaiheessa, kun tie-
to hairinnasta on tullut ty6nantajan tietoon. Tydnantajan menettelya pidetaan kiel-
lettynd syrjintand, mikali tydnantaja saatuaan tiedon hairinnésté ei ryhdy kéytetté-
vissé oleviin toimiin epédkohdan poistamiseksi esimerkiksi saattamalla héiritsija
vastuuseen kéaytoksestaan ja estamélla hanta jatkamasta héirintda. (Tasa-arvoval-

tuutetun toimisto 2009: www.)

Tyo6nantaja voi oman harkintansa mukaan antaa héiritsijalle huomautuksen tai va-
roituksen tai jarjestelld tdman tyotehtavié taikka tydskentelypaikkaa siten, ettd han
on mahdollisimman vahan tekemisissa hairityn kanssa. Vaikeissa tapauksissa
tyGnantaja voi joutua organisoimaan tyontekijoiden tyot uudelleen estaékseen héi-
rinnén jatkumisen, mutta talloin tulee vélttdd hairinnan kohteeksi joutuneen tyon-
tekijan tyoolosuhteiden huonontamista. Viimesijaisena keinona tyonantajalla on
héiritsijan palvelussuhteen paattdminen tat4 koskevan lainsadddnnon mukaisesti,
jos katsotaan ettd hairint4 on ollut tarpeeksi torkeéa. (Tasa-arvovaltuutetun toimis-
to 2009: www:.)
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8.4  Seksuaalisen hairinnan yleisyys tydpaikoilla

Tasa-arvovaltuutettu kertoo omilla verkkosivuillaan seksuaalisen hdirinnan ylei-
sestd esiintymisesta tyopaikoilla. Sivustolla harmitellaan sitd, ettei asiasta kuiten-
kaan 10ydy KKO:n ennakkoratkaisua tai hovioikeuden tuomioita. Tasa-arvoval-
tuutetun arvioiden mukaan héirinnan uhreja on kymmenia tuhansia, jopa satoja tu-
hansia. Useimmissa tapauksissa héirinnan uhrit ovat naisia. Hairinnasta monesti
kuitenkin vaietaan tai hairintdd kokenut tyontekija vaihtaa tydpaikkaa, eika nosta

asiasta oikeusjuttua. (Tasa-arvoklinikka 2009: www:.)

Palvelualojen ammattiliiton PAM:in lakimies Jouko Levosen ja SAK:n lakimies
Anu-Tuija Lehdon mukaan heille asti tulevat hdirintajutut ovat jo varsin ronskeja
tapauksia. Tyoelaméssa kynnys lahted valittamaan kohtelustaan on korkea, koska
pelatddn omaa uskottavuutta ja tyOpaikan menetystd. Lisdksi hairinndn todistami-
nen oikeudessa voi olla vaikeaa, jos tapaukselle ei ole todistajia. (Tasa-arvoklinik-
ka 2009: www.)

Arviot hairinnén uhrien maarésté vaihtelevat eri tutkimuksissa riippuen, koska ky-
symyksenasettelu ja kysymysten tarkkuus saattavat erota toisistaan suuresti. Mita
tarkemmat kysymykset tutkimuksessa ovat, sitd useampi vastaaja tunnistaa joutu-
neensa hdirinnan kohteeksi omalla tydpaikallaan. Vuonna 2006 tehdyssa tyoter-
veyslaitoksen tutkimuksessa kolme prosenttia tydikéisista naisista ja miehista koki
tulleensa hairityiksi. EU:n tilaamassa European Working Conditions —tutkimuk-
sessa 17 prosenttia suomalaisista naisvastaajista ja 14 prosenttia miesvastaajista
kertoi kiusaamisesta tai héirinnasta tydssaan. (Tasa-arvoklinikka 2009: www.)
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9 SAMAPALKKAISUUS

Naisten ja miesten palkkaerot ovat edelleen suuria, huolimatta naisten koulutusta-
son nopeammasta kohoamisesta. Karkeasti ottaen voidaan sanoa, ettd naisten
palkka on runsaat 80 % miesten palkasta. Yhteiskunnallisissa keskusteluissa on

jopa valaytelty véitettd: kun alalle tulee miehid, palkkataso nousee.

9.1 Palkkasyrjintaolettaman syntyminen

Samapalkkaisuuden sé&nndsperustan muodostavat Suomen tasa-arvolain saannok-
set ja EY-oikeuden sddntely yhdessd. Tasa-arvolain 8 8:ssé kielletddn palkkasyr-
jintd. TyOnantajan menettelyd on pidettdva kiellettynd syrjintdnd, jos ty6nantaja
soveltaa palkka- tai muita palvelussuhteen ehtoja siten, etta tyontekija tai tyonte-
kijat joutuvat sukupuolen perusteella epédedullisempaan asemaan kuin yksi tai
useampi muu tydnantajan palveluksessa samassa tai samanarvoisessa tydssé oleva

tyontekija. (Kairinen, Koskinen, Nieminen, Ullakonoja & Valkonen 2006, 318.)

Tybnantajan menetellessé edelld mainitulla tavalla, syntyy ainoastaan palkkasyr-
jintéolettama, joka tyontekijan on néytettdva toteen. Tyontekijan tai tyontekijoi-
den tulee osoittaa joutuneensa palkkauksen suhteen huonompaan asemaan kuin
toinen tydnantajan palveluksessa oleva tyontekija. Syrjityksi itsensd tuntevan on
osoitettava, ettd tyot ovat keskendédn vertailukelpoisia eli samanarvoisia. Lisaksi
edellytetdan, ettd eri asemaan asettaminen on tapahtunut nimenomaan sukupuolen
perusteella eli vertailtavien tyontekijoiden tulee olla eri sukupuolta. Syrjintdolet-
tama voi kuitenkin syntyd myos siind tapauksessa, jos tyontekijaan sovelletaan
epéedullisempia palkkaehtoja, mikéli han on raskaana tai hanella on vanhemmuu-
teen tai perheenhoitoon liittyvia tydeldman ulkopuolisia velvoitteita. Tyonantajan
ei kuitenkaan katsota rikkoneen palkkasyrjinnan kieltoa, jos hén voi osoittaa, etta
h&nen menettelynsd on johtunut jostain muusta hyvéksyttdvastad seikasta kuin
tyontekijan sukupuolesta. (Kairinen, Koskinen, Nieminen, Ullakonoja & Valko-
nen 2006, 318.)
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9.2 KKO 2009:78

Oikeusministerid ja AKAVA-JS ry sopivat 1. helmikuuta vuonna 2000 voimaan
tulleella virkaehtosopimuksella tuomioistuinten tuomareiden ja lakimiesten palk-
kausjarjestelmastd. Sopimuksen nojalla A 27 palkkaluokassa olleet kardjatuoma-
reiden virat muutettiin ylemman tai alemman T-palkkausluokan viroiksi niiden
vaatimusten perusteella. Kukin virasto p&atti siitd, miten sopimuksen piiriin kuu-
luvan virkamiehen palkkaus muuttui. Viraston tuli tehdd paatoksensa soveltaen
virkaylennysperusteita tai virkaian perusteella. Jos tallaista kaytantoa ei virastossa
ollut muodostunut, ratkaisu tuli perustaa tuomarina tai lakimiehena toimimisikaan

tai kokemuslisaan laskettavaan aikaan.

Aikaisemmin samassa palkkausluokassa olleet kardjatuomarit oli palkkausjarjes-
telman uudistuksen jéalkeen siirretty kahteen eri palkkausluokkaan, T11 tai T13.
Eradt alempaan palkkausluokkaan sijoitetut ké&rdjatuomarit, joiden joukossa oli se-
k& miehid ettd naisia, katsoivat valtiota vastaan nostamissaan hyvityskanteissa, et-
ta heitd oli syrjitty sukupuolen perusteella. Taman he perustelivat silla, etta aina-
kin yksi vastakkaista sukupuolta oleva samaa tyota tekeva, mutta vahemman ko-

kenut tuomari oli sijoitettu ylempéén palkkausluokkaan.

Valtio vaati kardjaoikeudessa kanteiden hylkaamistd ensisijaisesti vanhentuneina
ja toissijaisesti perusteettomina. Valtion mukaan kanteita ei oltu nostettu tasa-ar-
volain 12 §:n 2 momentin mukaisesti vuoden kuluessa syrjinnén kiellon rikkomi-
sesta. Lainkohtaa tulisi valtion k&sityksen mukaan tulkita siten, ettd méaréaaika hy-
vityskanteen nostamiselle laskettiin syrjinnan kiellon rikkomisesta, vaikka syrjitty
saisi selon syrjinnéstd vasta maardajan paatyttya tai vaikka paatokseen olisi haettu
muutosta. Padasian osalta valtio lausui, ettd paatoksenteko oli kohdistunut virkoi-
hin ja se oli virkamiehen henkil6sta ja sukupuolesta taysin riippumaton. Kummas-
sakin uudessa palkkausluokassa (T11 ja T13) oli ollut kumpaakin sukupuolen
edustajia. Valtion mukaan palkkausuudistuksen tavoite oli ollut voimassa olevan,
virastoja epatasapainoistavan palkkausrakenteen yhdenmukaistaminen eri tuomio-

istuimissa ja oikeusministerién kohdentamispéatds oli tehty sen toteuttamiseksi.
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Valtion mielestd syrjintdolettamaa ei ollut syntynyt. Kantajat eivét olleet naytté-
neet, ettd eri asemaan asettaminen olisi johtunut sukupuolesta. Pelkastaan se tosi-
seikka, ettd molemmissa palkkausluokissa on sek& miehia ettd naisia, kertoo siit,
ettei kyse ollut sukupuolen perusteella tapahtuneesta syrjinnasta. Urakehityksensa
eri vaiheissa olevien miesten ja naisten palkkausluokkien erilaisuus ei ollut tasa-

arvolaissa tarkoitettua syrjintaa.

Kérajaoikeuden tuomiossa otettiin ensin kantaa syytteen vanhentumiseen. Karéja-
oikeus katsoli, ettd tyonantaja rikkoo syrjinnan kieltoa siihen saakka, kunnes epa-
edullisempien ehtojen soveltaminen péattyy. Kanneoikeuden vanhentuminen alkoi
siten syrjinnan kiellon rikkomisen lakkaamisesta, eli kanteet oli siten nostettu séa-

detyssd méaéaraajassa.

Syrjintdolettaman syntymisen osalta karéjaoikeus viittasi tasa-arvolautakunnalta
saamaansa lausuntoon, jonka mukaan syrjintdolettaman muodostumista arvioi-
taessa tulee tarkastella sitd, onko henkil® joutunut eri asemaan sukupuolen perus-
teella, verrattuna toista sukupuolta olevaan verrokkiin. Sille ei voida antaa merki-
tystd, onko tyonantajan menettely valittémasti perustunut sukupuoleen. Yksikin
vastakkaista sukupuolta oleva verrokki riitti syrjintdolettaman muodostumiseen.
Kérajaoikeus edelleen lausui, ettei voi antaa painoarvoa todistajien lausunnoille,
joiden mukaan sijoittamiset oli tehty oikeusministerion taytantéonpano-ohjeiden
mukaisesti. Ollakseen syrjivdd menettelylta ei edellytetd, ettd se olisi toteutettu
syrjivassa tarkoituksessa, vaan oleellista on menettelyn tosiasialliset vaikutukset.

Kérajaoikeus totesi tuomiossaan, ettei valtio ollut nayttanyt silla olleen tasa-arvo-
laissa tarkoitettu hyvéksyttdva peruste asettaa palkkausuudistuksen yhteydessa
kantajat verrokkeja epdedullisempaan asemaan sijoittamalla heidat alempaan
palkkausluokkaan. Kéarajdoikeus velvoitti valtion suorittamaan kullekin kantajalle

tasa-arvolain mukaisena hyvityksend 9 380 euroa korkoineen.

Valtio valitti hovioikeuteen, mutta hovioikeus pysytti kérdjaoikeuden ratkaisun.

Asiasta valitettiin edelleen korkeimpaan oikeuteen, jossa ratkaisua muutettiin
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merkittavasti. Kanneoikeuden vanhentumisen osalta KKO totesi, ettd véitettya
palkkasyrjintdd on arvioitava kunkin palkanmaksukerran osalta erikseen. Nain ol-
len syrjinnan kiellon rikkominen jatkuu yhté kauan kuin syrjivien palkkausehtojen
soveltaminen jatkuu. Kanneoikeuden vanhentumisaika alkaa kulua vasta siitd, kun
syrjiviksi vaitettyjen palkkausehtojen soveltaminen lakkaa. Kanneoikeus ei siis

ole vanhentunut.

TyoOnantajan menettelyd on pidettdva tasa-arvolaissa kiellettynd syrjintdnd, jos
tybnantaja soveltaa tyontekijadn tai tyontekijoihin sukupuolen perusteella epé-
edullisempia palkkaehtoja kuin yhteen tai useampaan muuhun tyonantajan palve-
luksessa samassa tai samanarvoisessa tydssd olevaan tyontekijaan. Menettelyé ei
pidetd syrjintand, mikéli tydnantaja voi osoittaa, ettd hanen menettelynsa on johtu-
nut muusta hyvéksyttavasta seikasta kuin tyontekijan sukupuolesta. Tasa-arvola-
kia tulkittaessa tulee ottaa huomioon myds Euroopan yhteison perustamissopi-
muksen artikla 141, jonka mukaan jokainen jasenvaltio huolehtii sen periaatteen
noudattamisesta, ettd miehille ja naisille maksetaan samasta tai samanarvoisesta
tyostd sama palkka. Lisaksi on otettava huomioon myds neuvoston direktiivi to-
distustaakasta sukupuoleen perustuvissa syrjintatapauksissa, jonka mukaan todis-
tustaakka tulee kaantaa tallaisia tapauksia koskevissa oikeudenkaynneissa. Todis-
tustaakkadirektiivin alussa on todettu, etté todistustaakan on oltava kaannetty, kun
syrjinta vaikuttaa ilmeiseltd. Tasa-arvoisen kohtelun periaatteen tehokas sovelta-
minen edellyttdd, ettd todistustaakka siirtyy vastaajalle eli tdssa tapauksessa val-
tiolle. Normaaleista todistustaakkasaannoksista poikkeaminen on koettu véltta-
mattomaksi sen vuoksi, ettei kantajilla muutoin olisi tehokasta keinoa vaikuttaa
tasa-arvoisen kohtelun periaatteen toteutumiseen. Tyontekijalla ei yleensa ole
mahdollisuutta ndyttad syrjintdd toteen muun muassa siité syystd, ettei han péése
kasiksi kaikkeen mahdolliseen todistusaineistoon, joka olisi tarpeen tilanteen ar-

vioimiseksi.

Tasa-arvolain mukainen syrjintédolettama voi kantajien esittdmin tavoin syntya jo
silla perusteella, ettd tyontekija on saanut alempaa palkkaa kuin ainakin yksi sa-

maa tyota tekeva vastakkaista sukupuolta oleva tydntekija. Tassa tapauksessa syr-
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jintavditteen esittdjissd on kummankin sukupuolen edustajia ja tdmé viittaa siihen,
ettd palkkausluokan maaraytyminen ei ole uudistuksen yhteydessa riippunut tyon-
tekijan sukupuolesta. Tyonantajan menettelyn lopputulos olisi ollut sama siinékin
tapauksessa, etta vaitteen esittajat olisivat kukin olleet vastakkaista sukupuolta.
Korkeimman oikeuden mukaan ei ole syyté olettaa, ettd kantajien palkkausluok-
kien madradytyminen olisi tapahtunut heidédn sukupuolensa perusteella. Selvitys
palkkausluokista ei myoskaan tue sellaista paatelméaa, ettd vedotut palkkauksen
erot voisivat jollain tavoin liittya tyontekijan sukupuoleen. Pelkéstdén sen perus-
teella, ettd kantajat ovat joutuneet palkkausuudistuksen yhteydessa alempaan
palkkausluokkaan kuin véhintdan yksi samaa tyota tekevé ja vastakkaista suku-
puolta oleva, mutta vahemman kokenut tuomari, ei voida olettaa tydnantajan me-
nettelyn tai sen lopputuloksen liittyneen jollain tapaa tyontekijan sukupuoleen.

Nain ollen korkein oikeus katsoo, ettei syrjintdolettamaa ole voinut syntya.

9.3 EY:nsamapalkkaisuussaantely

EY:n perustamissopimuksen 141 artiklan mukaan jokainen jasenvaltio huolehtii
sen periaatteen noudattamisesta, jonka mukaan miehille ja naisille maksetaan sa-
masta tai samanarvoisesta tydstd sama palkka. Artiklan mukaisesti palkkauksella
tarkoitetaan tavallista perus- tai minimipalkkaa tai muuta korvausta, jonka tyonte-
kij& saa tyosuhteen perustella suoraan tai valillisesti rahana tai luontaissuorituksi-
na (HE 195/2004, 6.) Saantelyn tavoitteena on tosiasiallisen tasa-arvon toteutumi-
nen, joten sen saavuttamiseksi voidaan yllapitaa niin sanottuja positiivisia erityis-
toimia huonommassa asemassa olevan sukupuolen eduksi. (Kairinen, Koskinen,
Nieminen, Ullakonoja & Valkonen 2006, 319.)

Vuoden 1976 EY:n tuomioistuimen paatoksen 43/75 Defrenne v. Sabena Il jal-
keen yksityinenkin henkilé on voinut vedota suoraan samapalkkaisuutta koske-
vaan perustamissopimuksen artiklaan vaatiessaan samaa palkkaa samasta tyostéa.
Kansallisilla tuomioistuimilla on velvollisuus suojata tdsta maarayksesta yksityi-
sille oikeussubjekteille johtuvia oikeuksia erityisesti syrjintdtapauksissa, jotka
perustuvat véalittomasti lainsd&ddantdon tai tydehtosopimuksiin, seka tapauksissa,

joissa naiset ja miehet saavat erisuuruista palkkaa samasta tyostd, joka tehd&an
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saman yksityisen tai julkisen tyOnantajan palveluksessa. (Kairinen, Koskinen,
Nieminen, Ullakonoja & Valkonen 2006, 319.)

Samapalkkaisuusdirektiivi (75/117/ETY) tdydent&&d perustamissopimuksen sama-
palkkaisuutta koskevia maarayksid. Samapalkkaisuusdirektiivin ensimmaisen ar-
tiklan mukaan erityisesti silloin, kun palkka mééritellaan tyotehtavien luokittelun
mukaan, luokittelun tulee perustua kaikilla samoihin arviointitekijoihin. Liséksi
luokittelu on laadittava siten, etté siihen ei sisélly sukupuoleen perustuvaa syrjin-
taa. Direktiivin kolmannen artiklan mukaan jasenvaltioiden on poistettava kaikki
laeista, asetuksista ja hallinnollisista méarayksista johtuva samapalkkaisuusperi-
aatteen vastainen naisten ja miesten vélinen syrjinta. Edelleen neljannen artiklan
mukaan jasenvaltioiden on toteutettava tarvittavat toimenpiteet sen varmistami-
seksi, ettéd kollektiivisten sopimusten, palkka-asteikkojen, palkkasopimusten ja yk-
sittaisten tyosopimusten samapalkkaisuusperiaatteen vastaiset méaéraykset juliste-
taan tai voidaan julistaa mitattdmiksi tai ettd niitd voidaan tarvittaessa muuttaa.
(Kairinen, Koskinen, Nieminen, Ullakonoja & Valkonen 2006, 319.)

EY:n samapalkkaisuusdirektiivissa ei esiteta kriteereitd, joilla voitaisiin arvioida,
milloin tydn katsotaan olevan samanarvoista. Arviointi on tapauskohtaista, ja tul-
Kinta-apua madrittelyyn on haettavissa EY-tuomioistuimen antamista aiemmista
ratkaisuista. Vaikka kyseessé olevassa direktiivissa ei ole nimenomaista valillisen
syrjinndn kieltoa, EY-tuomioistuin on katsonut valillisen syrjinndn kuuluvan
myos samapalkkaisuusdirektiivin ja artiklan 141 piiriin. Palkkasyrjintdolettama
VoI siis syntya jo naisten ja miesten valisten keskimaaréisten palkkaerojenkin pe-
rusteella. (HE 195/2004, 6.)

9.4 Palkan kasite

Palkalla tarkoitetaan tyonantajan tyosta suorittamia taloudellisia etuuksia riippu-
matta siit4, mihin sdinndostelyléhteeseen etuuden suorittaminen perustuu. Lisaksi
palkan kasitteen piiriin kuuluu tyonantajan vapaaehtoisesti maksama etu, jonka

hén suorittaa ilman saddettya tai sovittua velvollisuutta. (HE 57/1985, 19.)

Tasa-arvolain 8 8:n kolmannessa kohdassa kielletddn tydnantajaa soveltamaan

palkka- tai muita palvelussuhteen ehtoja siten, ettd tyontekija tai tyontekijét joutu-
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vat sukupuolen perusteella epdedullisempaan asemaan kuin yksi tai useampi muu
tyonantajan palveluksessa samassa tai samanarvoisessa tyossa oleva tyontekija.
Silla rajanvedolla, onko kysymys laissa mainitusta palkasta tai muusta palvelus-
suhteen ehdosta, ei ole tasa-arvolain syrjinndn kannalta ratkaisevaa merkitysta.
Euroopan yhteis6jen tuomioistuin on tulkinnut samanpalkkaisuutta laajemmin
kuin mitd Suomen tytoikeudessa on luettu katsovan kuuluvan tydsuhteen ehtojen
piiriin. Yhteis6jen tuomioistuin on lausunut, ettd samapalkkaisuutta koskevan 119
artiklan palkan kasitteeseen kuuluvat kaikki korvaukset, jotka tyontekija vélitto-
masti tai tulevaisuudessa saa rahana tai luontoisetuna, mikali ndma maksetaan
suoraan tai vélillisesti tyontekijan tyostd. Nain ollen merkitysté ei anneta sille sei-
kalle, maksetaanko etuudet tydsuhteen paatyttya. (Kairinen, Koskinen, Nieminen,
Ullakonoja & Valkonen 2006, 320.)

EY:n tuomioistuimen tulkinnan mukaan palkan kasitteen piiriin kuuluvat esimer-
kiksi

1) peruspalkka
2) tyon tulokseen perustuva palkanosa

3) tyoehtosopimukseen perustuva urakkapalkkajérjestelma, jonka
mukaan palkan suuruus on kokonaan tai padasiallisesti riippuvai-

nen kunkin tyontekijan tyon tuloksesta
4) tyodsopimukseen, lakiin tai tydehtosopimukseen perustuvat lisat
5) tydehtosopimukseen perustuva epasaannollisen tydajan palkka
6) ylityokorvaukset
7) erilaiset tydsuhde-edut, kuten lounas-, auto-, puhelin- ja asuntoetu

8) jaetusta toimesta kokoaikaiseen toimeen siirtyvan tyontekijan ikéa-

lisén maaraytyminen
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9) éitiysloma-ajan palkka, jonka tyonantaja maksaa lain tai tydehto-

sopimusten perusteella tyontekijalle
10) sairausajan palkka

11) ansion menetys, joka aiheutuu tyontekijoiden edustajien osallistu-
misesta yritysneuvostojen toimintaan tai téllaista toimintaa koske-

vaan koulutukseen

12) tydnantajan taloudellisen ja tuotannollisen irtisanomisen yhtey-
dessa tyontekijalle maksamat korvaukset riippumatta siitd, perus-
tuuko korvauksen maksaminen lakiin tai sopimukseen tai onko sen

maksaminen vapaaehtoista

13) edellytykset, joiden tayttyessa laittomasti irtisanotulla tyontekijal-

14 on oikeus saada korvausta
(Kuoppaméki 2008, 192-193.)

9.5 Vertailukohde

Tasa-arvolain mukaan palkkoja voidaan verrata vain saman tyénantajan palveluk-
sessa olevien tyontekijoiden kesken. Né&in ollen ei voida siis valita vertailukoh-
teeksi muiden tyonantajien palkkalistoilla olevia saman alan tyontekijoita. Jos
tyGnantajalla on useita toimipisteitd, voidaan kuitenkin verrata niissa tydskentele-
via keskenaan. Talloin on kuitenkin otettava huomioon se, ettd paikkakunnittain
palkat voivat hieman erota toisistaan. Palkkaerot syntyvét yleensa asumiskustan-
nuksista tai paikkakunnan syrjéisestd sijainnista, jolloin sinne on vaikea saada
osaavaa tyovoimaa. Tasa-arvolaki on ottanut tdméakin huomioon: 8 8:n mukaan
tyonantajan on pystyttava selittdmaan hyvaksyttavan syyn perusteella kaikkien sa-
maa tyota tekevien tyontekijoidensa palkkaerot. (Kairinen, Koskinen, Nieminen,
Ullakonoja & Valkonen 2006, 322.)

EY:n tuomioistuin on antanut palkkojen vertailukohteelle muitakin vaatimuksia:
tuomiossaan 129/79 Smith se on katsonut, ettd saman tyon késitteen ulottuvuutta

el voida rajoittaa samanaikaisuuden vaatimuksella. Samanpalkkaisuuden periaate
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ei siis rajoitu vain tilanteisiin, joissa miehet ja naiset tekevat samanaikaisesti sa-
maa tyotd samalle tyonantajalle, vaan palkkaa voidaan verrata myos eri aikoina
tyoskennelleiden kesken. (Kairinen, Koskinen, Nieminen, Ullakonoja & Valkonen
2006, 322.)

Vertailua voidaan myos tehda hypoteettiseen tyontekijaan, mikali voidaan nayttaa
toteen, miten tybantaja hantd kohtelisi. Todistustaakka tynantajan menettelysta
hypoteettista tyontekijaa kohtaan on syrjityksi itsensé katsoneella tyontekijalla.
Mikali syrjintéd tapahtuu tyontekijan mukaan raskauden perusteella, syrjinnan to-
teaminen ei vaadi vertailua konkreettiseen henkil66n. Téssé tapauksessa syrjityksi
itsensé katsovan henkilon on saatettava todennakdiseksi, milla tavoin tynantaja
olisi kohdellut hanté, mikéli han ei olisi raskaana. (HE 194/2005, 30.)

Yleensd tasa-arvolain mukainen palkkavertailu tehdaén eri sukupuolta olevien
tyontekijoiden vélilla. Tietyissé tapauksissa vertailu voidaan kuitenkin tehdd myds
samaa sukupuolta olevien tyontekijoiden kesken. Tasa-arvolakihan kieltdd myos
sellaiset palkkausjarjestelmat, joissa tyontekijat joutuvat eri asemaan raskaudesta
tai synnytyksestd johtuvasta syystd tai vanhemmuuden perusteella. (Kairinen,
Koskinen, Nieminen, Ullakonoja & Valkonen 2006, 323.)

Esimerkiksi miké&li tydnantaja asettaisi eri asemaan miehet, jotka kayttavat oikeu-
tensa isyysvapaaseen ja ne jotka eivét oikeuttaan kaytd, voitaisiin tdméa katsoa syr-

jivéksi menettelyksi.

9.6 Sama tai samanarvoinen ty6

Samapalkkaisuudella tarkoitetaan samaa palkkaa paitsi samasta niin mygs saman-
arvoisesta tyostd. Samapalkkaisuuteen kuuluu téiden vertaaminen keskenéan, jol-
loin verrataan sitd, ovatko ty6t niin paljon toistensa kaltaisia, ettd kyseessa voi-
daan katsoa olevan sama ty6 tai onko t6ita pidettdva muuten vaativuutensa puo-
lesta toisiaan vastaavina eli samanarvoisina. Vertailussa tulee kiinnittdd huomiota
tyontekijan todellisiin tyotehtéviin — ei tehtavanimikkeisiin. Tyontekijéiden henki-
I6kohtaisia ominaisuuksia, kuten osaamista ja tyokokemusta, ei oteta tdiden sa-
manlaisuutta vertailtaessa huomioon - vaikkakin ne voivat olla hyvéksyttava pe-
ruste sille, ett4 hanelle maksetaan samasta tyostd korkeampaa palkkaa. Toité ver-
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tailtaessa tulee kiinnittad huomiota tyotehtévien laatuun ja sisaltoon sek& niihin
oloihin, joissa tyota tehdadn. Tyot voidaan katsoa samaksi tyoksi, vaikka niissa
olisikin joitakin eroja. Téllaisissa tapauksissa joudutaan kuitenkin huomioimaan
minkalaisia ja kuinka usein toistuvia erot ovat tyotehtévissa. Vertailua voidaan
tehdd myos osapaivétyon ja kokoaikatyon valilla, sill4 tyon luonne ei muutu, vaik-
ka toinen tyontekijé tekisikin ty6ta vain osa-aikaisesti. (Kairinen, Koskinen, Nie-
minen, Ullakonoja & Valkonen 2006, 323-324.)

Tyodnantajan kéytossa olevan tyonarviointimenetelman tulee taata se, ettd samasta
tai samanarvoisesta tyostd maksetaan sama palkka - oli tyontekija nainen tai mies.
TOIté ei saa arvioida siten, ettd mittarina on se, mihin toista sukupuolta oleva kes-
kimaarainen tyontekija pystyy. Tyonarviointimenetelma ei saa painottaa tai palki-
ta vain toiselle sukupuolelle tyypillisia ominaisuuksia. Tyon vaativuuden arvioin-
nin tarkoituksena on tarkastella tyoté ja sen olennaista sisaltod. Nain ollen tyonte-
kijan henkil0kohtainen patevyys tai soveltuvuus tehtdvain jatetdén arvioitavista
elementeista pois. Tydn vaativuutta arvioitaessa voidaan tarkastella esimerkiksi
seuraavia tekijoita: tyon edellyttdmad osaamista (tiedot, taidot ja harkinta), tyon
vaikutuksia ja vastuuta, kuormittavuutta, tyon edellyttdmia yhteisty6taitoja (vuo-
rovaikutus- ja ihmissuhdevaatimukset) sekd tydolosuhteita. (Kairinen, Koskinen,
Nieminen, Ullakonoja & Valkonen 2006, 324.)

Vertailtaessa téiden samanlaisuutta ja samanarvoisuutta, joudutaan pohtimaan
myos sitd, mikd merkitys annetaan tydehtosopimuksiin siséltyville luokitteluille,
joiden perusteella tyontekijat kuuluisivat samaan tyontekijaryhméan. EY:n tuo-
mioistuimen tulkinnan mukaan ké&sitteet sama ty6 ja samanarvoinen tyd ovat pel-
kastaan laadullisia ja niilla viitataan pelkastdan kyseessa olevien tyontekijoiden
suorittaman tyon luonteeseen. On tutkittava, voidaanko kaikki asiaan vaikuttavat
tekijat, kuten tyontekijoiden tyon luonne, koulutus ja tydolosuhteet huomioon ot-
taen katsoa, ettd ndmé tyontekijat ovat keskenddn samankaltaisessa tilanteessa.
Tyontekijoiden luokittelu heidén toimeensa sovellettavassa tydehtosopimuksessa
vahvistettuun samaan tyontekijaryhmaan ei yksindén riitd sen arvioinnin tekemi-
seksi, ettd he tekevét samaa tai samanarvoista tyotd. Tydehtosopimusten maarayk-

set voivat johtaa vélilliseen syrjintdén siten, ettd miesvaltaiset ammatit maéritel-
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laan korkeampiin palkkaryhmiin kuin naisille tyypilliset tehtavat ilman, etta erot-
telun perusteena olisi tasapuolisesti suoritettu tOiden vaativuuden arviointi. (Kairi-
nen, Koskinen, Nieminen, Ullakonoja & Valkonen 2006, 324-325.)

9.7  Valillinen palkkasyrjinta

Vaélittomalla palkkasyrjinnalld tarkoitetaan tilannetta, jolloin henkilén sukupuoli
vaikuttaa suoraan siihen, ettd hanelle maksetaan samasta tai samanarvoisesta tyos-
t4 huonompaa palkkaa kuin vastakkaista sukupuolta olevalle henkil6lle. Tasa-ar-
volain sadnndsten mukaan palkkasyrjintdolettama voi kuitenkin syntyd myos nais-
ja miespuolisten tyontekijaryhmien vélisten keskimaardisten palkkaerojen pe-

rusteella. (Kairinen, Koskinen, Nieminen, Ullakonoja & Valkonen 2006, 325.)

Yrityksen soveltaessa palkkajarjestelmad, josta puuttuu taysin avoimuus, tydnan-
tajalla on todistustaakka siitd, etta sen palkanmaksukaytanto ei ole syrjiva. Todis-
tustaakka k&antyy tyontekijéalle kuitenkin vain siing tapauksessa, jos naispuolinen
tyontekija on kyennyt ensin osoittamaan, ettd melko suuren tyontekijaméaran
osalta naistyontekijoiden keskiméaaraiset palkat ovat miestydntekijoita pienemmat.
Tama on tarpeen, jotta tyontekijoiltd, jotka vaikuttavat joutuneen syrjinnén koh-
teeksi, ei riistettéisi kaikkia tehokkaita keinoja turvata samapalkkaisuusperiaatteen
noudattaminen. (Kairinen, Koskinen, Nieminen, Ullakonoja & Valkonen 2006,
325.)

Mikali tydehtosopimuksessa oleva mééarays johtaisi valilliseen syrjintdan, tuomio-
istuimella on velvollisuus olla ottamatta tatd maaréysta huomioon. Tuomioistui-
men ei tule ehdottaa ja odottaa sité, ettd maardys poistettaisiin tydehtosopimus-
neuvottelujen kautta tai muussakaan menettelyssa. Syrjivaksi katsotun tydehtoso-
pimuksen sijaan syrjittyihin tyontekijoihin on sovellettava niita palkkaehtoja, joita
on sovellettu edullisemmin kohdeltuun ryhméén. (Kairinen, Koskinen, Nieminen,
Ullakonoja & Valkonen 2006, 326.)

9.8 Eripalkkaisuuden oikeuttavat hyvaksyttavat syyt

Tyonantaja ei riko palkkasyrjinnan kieltoa, jos hdn voi osoittaa, ettd hdnen menet-
telynsé on johtunut muusta hyvaksyttavasta syysta kuin tyontekijan sukupuolesta.
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Lahtokohdaksi sdanndksen tulkinnassa tulee ottaa se, ettei pelkastd&dn muodollisil-
la kriteereilld voida perustella sit4, onko syy hyvéksyttava vai ei. Syyn ei katsota
olevan valttamétta hyvaksyttavéa, vaikka eri palkan maksaminen perustuisi lakiin,
tyéehtosopimukseen, vahvistettuun palkkausjérjestelméaén tai esimerkiksi tyosopi-

mukseen. (Kairinen, Koskinen, Nieminen, Ullakonoja & Valkonen 2006, 326.)

9.8.1 Tydbehtosopimuksen noudattaminen

Pelkastaan se, etta palkoista on sovittu tyéehtosopimuksessa, ei ole hyvaksyttava
syy maksaa erisuuruisia palkkoja samanarvoisesta tyosta miehille ja naisille. Tyo-
ehtosopimuksessa olevan maarayksen noudattaminen voi pahimmassa tapauksessa
johtaa siihen, ettd tyonantajan katsotaan rikkoneen tasa-arvolakia. EY:n tuomiois-
tuin on katsonut lausunnossaan, ettei kahden samanarvoisen tyon valisen palkka-
eron perustelemiseksi ole riittdvaé vedota siihen, ettd kyseisistd toimista maksetta-
vat palkat on madritelty kaksissa tydehtosopimusneuvottelumenettelyissa. Jos olisi
riittavaa, ettd perustellakseen palkkaeron tydnantaja voisi vedota siihen, ettd ky-
seisissa neuvotteluissa erikseen tarkasteltuina ei ole syrjitty ketdan osapuolta, sa-
mapalkkaisuuden noudattaminen olisi helposti kierrettavissa kayttdmalla erillisia
neuvotteluita nais- ja miesvaltaisille tyotehtéville. (Kairinen, Koskinen, Nieminen,
Ullakonoja & Valkonen 2006, 326-327.)

Néin ollen tyonantaja voi siis syyllistya palkkasyrjintdan, jos han noudattaa yhta
tybehtosopimusta tai on itse toisena sopimusosapuolena kahdessa tyéehtosopi-
muksessa. TyOnantajalla voi olla velvollisuus silti noudattaa myos eri liittojen va-
lilla solmittuja tydehtosopimuksia. Mahdollinen syrjinta katsotaan syntyneen, mi-
kali tyontekijaryhmien, joihin sovelletaan eri tyéehtosopimuksia, katsotaan teke-
van samaa tai ainakin samanarvoista tyota. (Kairinen, Koskinen, Nieminen, Ulla-
konoja & Valkonen 2006, 327.)

9.8.2 Tyobn tulos ja aikapalkka

Tilanteissa, joissa palkka maksetaan tyon tuloksen perusteella, on valttaméatonta,
etta tyonantaja voi ottaa huomioon tyontekijoiden tuottavuuden ja siten myos hei-
dan yksilollisen tyokykynsa. Tilastolliset palkkaerot eivat ndin ollen yksindan syn-

nyta palkkasyrjintdolettamaa urakkatyossa. Jos kahden samaa tyota tekevan ryh-
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man tyon mittausyksikkd on sama ja se on objektiivisesti arvioiden sellainen, etta
se takaa kummankin sukupuolen edustajalle saman kokonaispalkan, voivat ndmé
tyontekijat saada erisuuruista palkkaa, vain jos erot johtuvat tyén tulosten erilai-

suudesta. (Kairinen, Koskinen, Nieminen, Ullakonoja & Valkonen 2006, 327.)

Jos kysymyksessd taas on tyohon kaytetyn ajan perusteella maksetusta palkasta,
tyonantaja ei voi vedota tyontekijan sellaisiin henkiloon liittyviin seikkoihin, joita
ei voida objektiivisesti maarittdd hanen palvelukseen ottamisen yhteydessd, vaan
jotka tulevat esiin vasta kun han konkreettisesti hoitaa tyotehtdviaan. Téllaisia
henkiloon liittyvia seikkoja voivat olla esimerkiksi kyseisen tyontekijan henkilo-
kohtainen tyokyky tai hanen tosiasiallisesti tekemien tydsuoritusten laatu. EY:n
tuomioistuin on ottanut asiassa kuitenkin sellaisen kannan, jonka mukaan tyénan-
taja voi kuitenkin ottaa huomioon tydntekijan yksilolliset kyvyt, jotta voitaisiin
vaikuttaa henkilon urakehitykseen ty6toveriinsa verrattuna. Nain ollen vaikutetaan
samalla my0s kyseessd olevien henkildiden nimityksiin ja palkkaan, vaikka hei-
déan olisikin katsottu tydsuhteen alussa tekevdn samaa tai samanarvoista tyota.
(Kairinen, Koskinen, Nieminen, Ullakonoja & Valkonen 2006, 327.)

9.8.3  Yksil6lliset palkkaedut ja joustavuus

Tasa-arvolain esitéiden mukaan samapalkkaisuutta koskeva saantely ei estd yksi-
I6llisten palkkaetujen, kuten esimerkiksi harkinnanvaraisten kannustuslisien
myontamista. Namé yksilolliset palkkaedut voivat perustua muun muassa tyonte-
kijan koulutukseen, ammattitaitoon, aloitteellisuuteen tai sopivuuteen vaativam-
piin tyotehtaviin. (HE 57/1985, 19.)

EY:n tuomioistuin mietti tapauksessa 109/88 Danfoss tyénantajan mahdollisuutta
perustella palkkaeroja joustavuudella, koulutuksella ja tydsséoloaikojen pituudel-
la. Joustavuutta palkkaperusteena tarkasteltiin kahdessa eri merkityksessa: ensin-
nakin joustavuutta perusteena tyontekijan tyon laadusta maksettavalle palkalle se-
k& toisena perusteena palkan maksamiselle siitd, miten tyontekija sopeutuu vaihte-
leviin tyfaikoihin ja -paikkoihin. Ensin mainitussa tapauksessa joustavuuden kay-
ton voidaan katsoa olevan taysin neutraali suhteessa sukupuoleen. Jos silla paady-

tddn kaikesta huolimatta syrjimaan jarjestelméllisesti naispuolisia tyontekijoita,
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syrjintd voi perustua vain tyonantajan mielivaltaiseen menettelyyn. Naispuolisten
tyontekijoiden tyon laadun ei voida yleisesti katsoa olevan huonompia kuin mies-
ten. Né&in ollen ty6nantaja ei voi osoittaa oikeaksi joustavuuden tallaista kéyttoa
palkanlisédn perusteena, mikali sen soveltaminen osoittautuu jarjestelmallisesti
naisia syrjivaksi. (Kairinen, Koskinen, Nieminen, Ullakonoja & Valkonen 2006,
328.)

Jos taas joustavuuden kayton palkanlisén perusteena katsotaan koskevan tyonteki-
jan sopeutumista vaihteleviin tyépaikkoihin ja -aikoihin, sitd voidaan tallaisessa-
kin tapauksessa kayttada naisia syrjivasti. Tamé johtuu siitd, ettd naisten on usein
miehi& vaikeampi jarjestdd tydaikansa joustavasti kotitaloustfiden ja perheasioi-
den vuoksi. Tybdnantaja voi kuitenkin perustella joustavuuden kayton palkanlisén
perusteena tyontekijan sopeutumiskykyyn viitaten, mikali tallainen sopeutuminen
on tarke&a tyontekijélle uskottujen erityisten tehtdvien suorittamiseksi. (Kairinen,
Koskinen, Nieminen, Ullakonoja & Valkonen 2006, 328.)

9.8.4 Koulutus

Ammatillista koulutusta voidaan kayttdd naispuolisia tyontekijoita syrjivasti siind
tapauksessa, mikéli heillda on ollut vdhemman mahdollisuuksia hankkia yhta pit-
kalle erikoistunut ammatillinen koulutus kuin miespuolisilla tyontekijoilla tai etta
he olisivat kayttdneet vahemman néitd mahdollisuuksia koulutukseen. Ty6nantaja
voi kuitenkin perustella erityiseen ammatilliseen koulutukseen perustuvaa palk-
kausta osoittamalla, ettd kyseinen koulutus on tarke&a tyontekijélle talle uskottu-
jen erityisten tehtdvien suorittamiseksi. (Kairinen, Koskinen, Nieminen, Ullakon-
oja & Valkonen 2006, 328.)

9.8.5 Senioriteetti

EY-tuomioistuimen kannan mukaan palvelusajan pituus, voi johtaa naispuolisten
tyontekijoiden syrjivaan kohteluun miespuolisiin tyontekijoihin ndhden siind mie-
lessd, ettd naiset ovat joko tulleet tyomarkkinoille myéhemmin kuin miehet tai he
joutuvat keskeyttdmadn uransa useammin. Jos palvelusaika kuitenkin liittyy kiin-
tedsti tyokokemukseen ja sen ansiosta tyontekija yleensa voi hoitaa tyotehtavansa

paremmin, tyénantaja voi halutessaan maksaa siitd palkkaa, joutumatta osoitta-
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maan palvelusajan merkitysté tyontekijalle uskottujen erityisten tehtévien suoritta-
miseksi. (Kairinen, Koskinen, Nieminen, Ullakonoja & Valkonen 2006, 328—
329.)

Kotimaisessa oikeuskéytanndssé on myos arvioitu senioriteetin merkitysta hyvék-

syttdvané perusteena palkkaeroille. Tydtuomioistuimen tuomiossa TT 1998-34 ei
pidetty tasa-arvolain sddnndsten mukaisena menettelyd, jonka mukaan kokemusli-
séan oikeuttavana aikana ditiys- ja vanhempainlomasta otettiin huomioon vain 30
paivéan ajanjakso. Nain ollen kunnallisen yleisen virka- ja tydehtosopimusten ko-
kemuslis&é koskevat maaraykset olivat tasa-arvolain vastaisina pateméattomié silta
osin, kuin madraykset estivat ditiys- ja vanhempainloman lukemisen kokemusli-
siin oikeuttavaksi ajaksi. Tuomioistuin paatyi ratkaisuun, jossa se katsoi aitiys- ja
vanhempainloma-ajan kokonaisuudessaan tyontekijan kokemuslisiin oikeuttavaksi
ajaksi. Kokemuslisgjérjestelméa ei voitu pitéda sellaisena puhtaasti sen hetkisia
tyotehtavia hyodyttdvan ammattikokemuksen palkitsemiseen tahtadvané jarjestel-
mané, jonka tavoitteiden saavuttaminen valttaméttd edellyttdisi aitiys- ja vanhem-
painloman rajaamista osaksi tai kokonaan kokemuslisamaarayksen soveltamisen
piirin ulkopuolelle. (Kairinen, Koskinen, Nieminen, Ullakonoja & Valkonen
2006, 329.)

9.8.6 Tydvoiman saatavuus

Tasa-arvolain esitdiden mukaan tyonantaja voi perustella palkkaeroja ammattitai-
toisen tydvoiman niukkuudesta johtuvalla kilpailutilanteella. Ty6nantajan on kui-
tenkin voitava osoittaa eripalkkaisuuden johtuvan téllaisesta seikasta (HE
57/1985, 19.) EY:n tuomioistuin on joutunut ennakkoratkaisussaan C-127/92 En-
derby miettimaan missd maarin palkkaerot voivat objektiivisesti perustellen johtua
hakijoiden puutteesta ja tarpeesta houkutella heitd korkeammilla palkoilla. Tuo-
mioistuin totesi ratkaisussaan, ettd suhteutettuna yrityksen tarpeisiin ja tavoittei-
siin, néihin syihin voidaan katsoa kuuluvan erilaisia perusteita, kuten tydntekijan
sopeutuminen vaihteleviin tydaikoihin — ja paikkoihin, ammatillinen koulutus tai
tyosséoloaika. Tyomarkkinatilanne voi johtaa tydnantajan nostamaan tydstd mak-
settavaa palkkaa hakijoiden houkuttelemiseksi ja se voi olla yksi objektiivisesti

perustelluista taloudellisista syista. Jos voidaan madarittaa tarkasti palkanlisayksen
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se 0sa, joka johtuu markkinatilanteesta, palkkaero on silt4 osin puolueettomasti
perusteltu. (Kairinen, Koskinen, Nieminen, Ullakonoja & Valkonen 2006, 330.)

9.8.7 Taloudellinen tilanne

Oikeuskéytanndssé on arvioitu myos sitd, voidaanko tydantajan taloudelliset pe-
rustelut hyvaksya objektiivisena syyna palkkaeroille. EY:n tuomioistuimen oi-
keuskaytdnnon mukaan esimerkiksi osa-aikaisten palkkasyrjintaa ikalisien myon-
tdmisessé ei voida perustella vain silla, etté tallaisen syrjinnan valttdminen lisaisi
ty6nantajan kustannuksia ja vaikeuttaisi sen taloudellista tilannetta. Myo6s Kkoti-
maisessa oikeuskaytdnndssa tyonantajan huono taloudellinen tilanne sukupuolten
valisen palkkaeron oikeuttavana perusteena on ollut arvioitavana (Kouvolan HO,
S 97/58). Tapauksessa miespuolinen kantaja oli saanut alhaisempaa palkkaa sa-
manarvoisesta tyostd kuin anestesiaosaston naispuoliset, saman koulutustason
omaavat naissairaanhoitajat. Kuntayhtymda oli vedonnut siihen, ettei kantajan
palkkaa voitu nostaa samalle tasolle heikentyneen taloudellisen tilanteen vuoksi.
Perusteluissaan Kouvolan hovioikeus vetosi tasa-arvovaltuutetun lausuntoon, jon-
ka mukaan tydnantajan taloudellinen tilanne ei voi olla hyvaksyttavé syy soveltaa
tasa-arvolain vastaisesti erilaisia palkkaehtoja mies- ja naispuolisiin tyontekijoi-
hin. Oikeus katsoi sukupuolten valisen tasa-arvon palkkauksessa olevan niin tar-
ked periaate, ettd tyonantajan tulee myds vaikeassa taloudellisessa tilanteessa so-
peuttaa toimintansa siten, ettd periaate toteutuu kaytannossa. (Kairinen, Koskinen,
Nieminen, Ullakonoja & Valkonen 2006, 330-331.)

9.9 Alojen valiset ja alojen sisdiset palkkaerot

Naisten palkat ovat - yksittéisid poikkeamia lukuun ottamatta — alempia kuin
miesten palkat. Eroja on kahdenlaisia: alojen valisia ja alojen siséisia. Puhuttaessa
alojen valisista palkkaeroista tulevat esille perinteet, joita nykyaéankin valitettavas-
ti tassd tapauksessa vaalitaan. Niin sanottuja naisten toit4, kuten sairaanhoitajien
tai lastentarhanopettajien, ei arvosteta. Ne ovat jatkoa tai sukua aikaisemmin koto-
na palkatta tehdylle tydlle. Jotkut ndistd naisten toistd samaistetaan yha “laupeu-
denty6hon”, jonka yhteydessd ei sovi valvoa omia materiaalisia etuja. Kun tyot
ovat naisten vanhanaikaiseen rooliin sopivia, niihin on tungosta. Perinteiden pai-

noa ei tunnu murtavan edes néiden alojen vaatima koulutus, selvitykset ja tieto
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toiden vastuunalaisuudesta, itsendisyydesté ja tyoolojen kehnoudesta. (Koskinen
1983, 130.)

Osaksi niin alojen vélisia kuin siséisiakin eroja selittdé tyon osittaminen eli jaka-
minen osiin. Ositettujen tdiden vaatimustaso, tyontekijan korvattavuus joko toisel-
la tyontekijélla tai koneella seké kilpailu vaikuttavat omalta osaltaan tyon palkka-
tasoon. Tyon osiin jakaminen tarkoitti helpompien tydvaiheiden suorittamista vé-
hemman ammattitaitoisella, halvemmalla tyévoimalla. Sita tarjosivat teollistumi-
sen aluksi naiset, jotka eivat kodin ja perheen vuoksi olleet voineet hankkia am-
mattitaitoa ja joiden opintiekin oli alkuun rajoitettua. Tuli tavaksi erottaa rutiini-ja
aputy6t ja muut yksinkertaiset tehtavat niista toistd, jotka vaativat ammattitaitoa ja
omaa paatoksentekoa. Tdiden osittaminen antoi siis alkusysayksen palkkaerojen
syntymiselle ja vahitellen palkkaluokitukselle, jonka perusteena on kasitys tiden

vaativuustasosta. (Koskinen 1983, 130.)

Marja Kavonius on kiteyttanyt asian hyvin teoksessaan Naisten eldma tytelamaés-
sé tydelamén kannalta. Hanen mukaansa naiset toimivat t0issa ja tehtdvissg, jotka
nykyisen tyonarvostuksen mukaan sijoittuvat alimpiin vaativuusluokkiin, ns.
“helppojen ja keveiden toiden” palkkaryhmiin. Kavoniuksen mielestd ei kuiten-
kaan voida sulkea pois sitd mahdollisuutta, etta toita ja tehtavid maaritellaan hel-
poiksi ja yksinkertaisiksi myds sen vuoksi, ettd niitd tekevat naiset. (Koskinen
1983, 130-132.)

Eri alojen valisiin palkkaeroihin vaikuttavat myods alojen jarjestaytyneisyys ja
neuvotteluvoima. Pitemman aikajakson vélill& palkkoihin vaikuttavat kuitenkin
enemman esimerkiksi taloudellinen ja teknillinen kehitys sekd hitaasti muuttuvat
alojen arvostukset. Tyomarkkinajérjestot pystyvat vain seuraamaan tai jarrutta-
maan ndiden perimmaisten syiden vaikutuksia. Poikkeuksia tastékin tietysti on:
julkisen sektorin silmiinpistava jalkeenjaéneisyys verrattuna yksityisen sektorin
palkkakehitykseen on seurausta neuvotteluvoiman heikkoudesta. Tdma puolestaan
johtuu siitd, ettd virkamiesten virkaehtosopimuksia neuvoteltaessa julkisella val-
lalla on selva yliote, kun otetaan huomioon muun muassa tyotaisteluoikeuden ra-
joitukset. (Koskinen 1983, 133-134.)
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Alojen siséiset palkkaerot taas liittyvét yleensa seuraaviin tekijoihin: minkélaista
ammattitaitoa vaaditaan, miten nopeasti se on opittavissa, miten helposti tyonteki-
ja voidaan korvata. Lisaksi palkkaeroihin tuntuu liittyvén itse tyon tekija seké te-
kijan sukupuoli. (Koskinen 1983, 132.)

9.10 IKka ja ulkonako

Tutkimukset osoittavat naisten ja miesten olevan ik&antymisen myota huolissaan
eri asioista: miehet ovat useammin huolissaan fyysisten voimien ja suorituskyvyn
alenemisesta, kun taas naiset murehtivat enemmaén ik&antymisen aiheuttamia
muutoksia ulkonddssa ja viehattdvyydessd (Kauppinen 2007, 22). Onko naisilla

tahan todellista syyté eli vaikuttaako ulkonako jopa palkkapussin paksuuteen?

Englanninkielisessd kirjallisuudessa on alettu kayttid termid “lookism”, kun viita-
taan ulkonadstd johtuvaan vieroksuvaan, ennakkoluuloiseen tai jopa syrjivaan
kayttdytymiseen, johon on usein liitetty myos ageistisia eli ikésidonnaisia syrjin-
nan piirteitd. Termin lookism pohjalta on esitetty, etta yksi tarkeimmisté ikaanty-
miseen liittyvan lasikaton elementeista on ulkon&kovieroksunta, jonka on néhty
kohdistuvan voimakkaammin ja nuoremmassa iassa naisiin kuin miehiin. Ulkona-
kovieroksunnan eli ”lookismin” on arveltu liittyvén erityisesti sellaisiin ammattei-
hin, jotka edellyttavat tyontekijoiltadn nuorekasta ulkonakod ja fyysista viehatta-
vyyttd (Kauppinen 2007, 22-23.) Esimerkiksi erdan ravintolaketjun rekrytointi-il-
moituksissa painotetaan “nuorekasta ilmapiirid”. Ilmoituksella tunnutaan sanovan:

”vanhat, 4lko6t vaivautuko™!

On kuitenkin valitettava tosiasia, ettd ulkonaon ja ruumiillisen habituksen merki-
tys tydelaméassa on korostunut tydelamén estetisoitumisen ja visualisoitumisen
myo6ta. Ulkondon ja ulkoisen olemuksen erilainen merkitys miehille ja naisille il-
meni tutkimuksessa, jossa uralla menestymista tutkittiin suomalaisia naispalkan-
saajia edustavalla otoksella. Tuloksen mukaan hoikilla, hyvin koulutetuilla ja joh-
tavaan asemaan kuuluvilla naisilla kuukausitulot olivat korkeammat kuin lihavilla
samaan ammattiryhmaan ja koulutustasoon kuuluvilla naisilla. Palkkaero hoikkien

ja lihavien naisten Vélill4 oli jopa 20 %. Miehilla vastaavia yhteyksia ulkoisen ole-
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muksen ja uralla menestymisen valilla ei havaittu, eikd myoskadn muissa naisryh-

missé. (Kauppinen 2007, 23.)
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10 YHTEENVETO

Suomalainen nainen on l&pi kaynyt historiansa aikana pitkdn matkan miehen alai-
suudessa eldmisesté presidentiksi saakka. Kehitys ei ole ollut helppo eiké itsestdén

selvad. Sen eteen on tehty ja tehd&an yha edelleen valtavasti toita.

Tasa-arvolain myo6t4 sukupuolten tasa-arvoisuus on saavuttanut aivan oman ar-
vonsa. Lain merkitys on ollut valtavan suuri - tasa-arvoasioista puhutaan ja epa-
kohtiin halutaan puuttua. Tasa-arvosuunnittelusta on tullut yksi merkittavimmista
seikoista tasa-arvoisen tyopaikan toteutumisessa. Laki on vaatinut tyGnantajia
laatimaan suunnitelman, jossa he yhdessé tyontekijoiden edustajan kanssa pohti-
vat oman tyOpaikkansa tasa-arvoasioita; miten asiat ovat nyt, mité voisi viela pa-
rantaa ja miten tavoitteisiin paastaan. Tasa-arvosuunnittelu on yleista varsinkin
isoissa, yli 500 henkil6a tyollistavissa yrityksissa. Laki velvoittaa myds pienempia

yrityksid, mutta tietoisuus tasa-arvolain suunnitteluvelvoitteesta on vielé kateissa.

Tyonantajalle on TasaL:n myota tullut muitakin velvollisuuksia kuin tasa-
arvosuunnitelman laatiminen. Yksi tarkeimmistd on tasa-arvoinen kohtelu tyo-
hdnotossa ja koulutuksien jérjestamisessd. Kun naiset ja miehet ovat samalla vii-
valla yrityksen rekrytoidessa lisaa henkilokuntaa, antaa tamé hyvat lahtékohdat
jatkaa tasa-arvoista kohtelua myos jatkossa esimerkiksi yhdenvertaisuutena ura-
kehityksessa. Nainen voi olla pateva séhkoalan diplomi-insingori ja mies taas tai-
tava kasitydopettaja. Meidan tulisi antaa ihmisten osaamisen vaikuttaa rekrytoin-
tipaatoksiin - ei niinkdan vanhankansan ajatukset siitd, mika ammatti sopii mie-
helle ja mika naiselle. Elamme vuotta 2009 - miesten ja naisten toitd ei ole enda
olemassa! Koulutuksien jarjestaminen tyduran aikana on tarked& niin urakehityk-
sen kuin tyoviihtyvyydenkin kannalta. Ihmisill& on luontainen halu oppia uutta,
emme halua jaad& junnaamaan paikoilleen. Teknologia ja tyotavat muuttuvat ja
kehittyvat nopeasti, haluammehan antaa kaikille mahdollisuuden pysya kehityk-

sessa mukana.

Seksuaalinen hairintd ja ahdistelu on valitettavan yleista tyopaikoilla. Kynnys

kertoa jollekin hairinnasta voi olla korkealla. Vaikka asiasta uskallettaisiinkin pu-
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hua, osaako tyOnantaja ottaa asian hoitaakseen vai kuittaako han sen kaden heilau-
tuksella. Ala valita sen puheista”. Lahes 50 %:lla niista tydpaikoista, joilla oli ta-
sa-arvosuunnittelua, oli myds mietitty keinoja ehkaista ja ratkaista hairintatilantei-
ta. On ensiarvoisen tarkedd, ettd hairintdédn puututaan ja huolehditaan siitd, etta

epaasiallinen toiminta todella loppuu.

Samapalkkaisuus on ollut tapetilla jo vuosikausia. Se ei ole toteutunut lainsdadan-
nosta huolimatta. Lehdistd peradnkuuluttaa tasaisin véliajoin palkkojen eriarvoi-
suutta sukupuolten kesken: naisen euro on 81 senttia! Sukupuolten vélisissé palk-
kaeroissa ei Tilastokeskuksen tuoreimpien tilastojen mukaan ole viime vuosina
tapahtunut suurempia muutoksia yhteiskunnallisesta kiivaasta keskustelusta huo-
limatta. Miesten ja naisten palkkaero on pysynyt ldhes ennallaan 2 000 -luvulla
tarkasteltaessa kokoaikaisten palkansaajien kokonaisansioita. Tasa-arvoinen palk-
kaus on oikeudenmukaisen, tuottavan ja laadukkaan tydelaman perusedellytys.
Maksamalla oikeudenmukaista palkkaa tyontekijoille heidan taitonsa ja kokemuk-
sensa huomioon ottaen tyOnantaja pystyy kilpailemaan parhaasta tydvoimasta.
Tyonsé arvokkaaksi kokeva tyontekija on motivoitunut ja laittaa osaamisensa li-

koon.

Miksi samapalkkaisuus ei sitten ole kuitenkaan toteutunut Suomessa? Kysymyk-
seen ei saada yksiselitteistd vastausta. Sukupuolten valinen palkkakuilu perustuu
massa olevaa palkkaeroa ei voida oikeuttaa naisten ja miesten henkilokohtaisilla
eroilla; kuten koulutuksella, iall&, perhevastuista johtuvilla tyduran katkoksilla tai
tyéuran pituudella. Keskimaérin naisten tyoura on vain vuoden lyhyempi kuin
miehilld ja naiset ovat miehid korkeammin koulutettuja. Maéraaikaiset tydsuhteet
ja pitkét perhevapaat heikentdvéat osaltaan ura- ja palkkakehitystd. Madréaikaiset
ty6suhteet koskevat erityisesti nuoria ja korkeasti koulutettuja naisia. Naisten ura-
kehitys on miesten urakehitystd hitaampaa. Osa palkkaerosta pohjautuu néin ollen

rakenteelliseen syrjintaan.
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11 JOHTOPAATOKSET

Tasa-arvo on asia, joka puhuttaa meitd suomalaisiakin vield pitkdan. Vaikka
olemme maailmalla ihailtu mallimaa esimerkiksi koulutuksen sekd toimivan de-
mokratian suhteen, Suomessa on vielé paljon tehtadvaa sukupuolten véalisessa tasa-
arvossa. Lainsaadantda tiukentamalla on jo saatu paljon aikaan; tasa-
arvosuunnittelulla tyopaikoilla on ollut mielestani suuri merkitys. On saatu yritys-
johto miettimdén, mitd parannettavaa omassa toiminnassa on ja, mita tulee konk-
reettisesti tehdd, jotta tasa-arvo ja yhdenvertaisuus todella toteutuisivat paremmin.

Paljon on saatu aikaan uudella vuosituhannella, mutta paljon on vield tekemétta.

EU tuo mukanaan koko ajan uutta lainsaadant6a ja maailma muuttuu. Koko ajan
ilmenee uusia rikostenmuotoja; tyopaikkahdirintdd voi esiintyd nykyadn myos
esimerkiksi sdhkoisessd muodossa facebookin valityksella julkaisemalla sielld
arveluttavia kuvia tyotovereista. Taloustaantuman mukana palkan merkitys koros-
tuu, mutta uskaltavatko tyontekijét vaatia heikkona aikana tydnantajaltaan samaa
palkkaa kuin vieruskaveri saa samasta tyostd. Pelkadvatko he joutuvansa irtisano-
tuksi sen vuoksi, ettd vaativat lain mukaan heille kuuluvaa perusoikeutta saada
samaa palkkaa? Pahaa pelkaan, ettd ihmiset tulevat varovaisiksi, eivatka lahiai-
koina uskalla laittaa kampoihin tyénantajilleen. Me olemme pohjimmiltaan hyvin
uskollista kansaa ja haluamme tayttaa velvollisuutemme yhteiskunnalle tekemalla
ty6té. Pelko tydpaikan menettdmisestd on taas taantuman aikana korkealla. IThmi-
sille tyd on yksi tdrkeimmistd elamanosa-alueista, olemmehan me tydeldméssa

parhaimmillaan yli 40 vuotta elinajastamme.

Lains&adantddmme tulisi mielesténi edelleen tiukentaa. Yhdenvertainen kohtelu
tyoeldmaéssa ei ole vield tdnd paivanékaan taattua. Molempien sukupuolten edusta-
jat joutuvat tydssdan pitdméan puolensa ja vaatimaan heille lain mukaan kuuluvia
oikeuksia: molemmille sukupuolille omat pukuhuoneet, raskaana oleville naisille
lepotilat, tasavertainen eteneminen tyouralla, perhelomien tasapuolinen pitdminen,
naisten mukaan ottaminen paatoksentekoon niin yrityksissd kuin yhteiskunnan

takeissa elimissa, samapalkkaisuus seké yhdenvertainen kohtelu rekrytoinneissa.
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Uskon, ettd lainsdadantoa tiukentamalla saamme tyGnantajamme ymmartamaan,
miten tarke& tasa-arvo todella on. Talla hetkell& lainsdadantdmme on mielesténi
lilan 10ysé eika yrityksen johto ota tasa-arvoasioita tarpeeksi huomioon toimin-
nassaan. Tasa-arvolain sé&&nndsten huomiotta jattamisesta tulisi saada selkeésti
kovemmat rangaistukset, joista pahin voisi olla esimerkiksi liiketoimintakielto.
Tasa-arvolainsédadanto tulisi kirjoittaa selkedmpadn yhteen pakettiin, joka on kan-
salaisten helposti ymmarrettavassa sanamuodossa. Yrityksille voitaisiin jarjestaa
tasa-arvokoulutusta, seka tydnantajille etta tyontekijoille. Molemmat tulisivat néin
tietoiseksi omista velvollisuuksista ja oikeuksista, jotka heilla lainsdddannoén mu-

kaan on.

Tasa-arvoinen kohtelu on perusoikeus, josta kaikkien tulee pitédd kiinni kynsin ja
hampain. Se on seikka, josta mind en ainakaan suostu tekemadn kompromisseja.
Toivon todella, ettd ihmiset ymmartavat kayttada lain mukaan meille kaikille kuu-
luvia oikeuksia - vaatia tasa-arvoista ja yhdenvertaista kohtelua niin tyopaikoilla

kuin jokapaivéisessa elamassa.

Hallitus antaa tasa-arvolain toimivuudesta selvityksen eduskunnalle loppuvuodes-
ta 2009. Mielenkiinnolla ja&n odottamaan, mihin lopputulokseen maamme ylin

johto on tullut tasa-arvolain toteutumisessa.
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LIITE1

UHKASAKKO TASA-ARVOSUUNNITTELUN TEHOSTEENA

Olette sdhkopostiviestissanne kysynyt uhkasakon kayt-
tamisesta tasa-arvosuunnittelun tehosteena.

Tasa-arvolaki uudistettiin vuonna 2005 (232/2005)
mm. siten, ettd tasa-arvosuunnitelmille annettiin sel-
keammat sisdltovaatimukset ja sen tehosteeksi asetet-
tiin uhkasakko. Uhkasakkomahdollisuutta ei ole tois-
taiseksi viela kaytetty. Tasa-arvosuunnitelmaan tulee
lainuudistuksen jalkeen sisallyttda palkkakartoitus ja se
on ensinnakin ollut tydnantajille uusi haaste, joka on
monilla tyopaikoilla edellyttdnyt my6s uusien tietojar-
jestelmien luomista. Tdman vuoksi on haluttu antaa
tyopaikoille aikaa luoda heidéan tarvitsemansa tyovali-
neet palkkakartoituksen tekemiseen. Toiseksi palkka-
kartoituksen sisaltod ei ole lakitekstissé kovin yksityis-
kohtaisesti kerrottu, mik& on tietenkin aiheuttanut eri-
laisia ndkemyksia siitd, mitd palkkakartoitus itse asias-
sa tarkoittaa. Kolmas (ja tarkein) syy siihen, ettei uhka-
sakkomahdollisuutta ole kéytetty on se, etté tasa-arvo-
valtuutetun neuvojen ja ohjeiden jalkeen tyopaikat ovat
ryhtyneet tekeméén tasa-arvosuunnitelmiaan tai tay-
dentdmaan puutteellisia suunnitelmia.

Tasa-arvovaltuutetulla ei ole talla hetkelld resursseja
valvoa laajamittaisesti tasa-arvosuunnitelmien tekoa.
Kéytantona on, ettd aina syrjintatapausten yhteydessa
pyyddmme tyonantajalta tasa-arvosuunnitelman.

Y litarkastaja Anne Paasikoski

Tama asiakirja on lahetetty yll& mainitulle vastaanotta-
jalle séhkdisesti.

Asiakirjan allekirjoitettu taltiokappale séilytetédén tasa-
arvovaltuutetun toimistossa.
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LIITE?2
ABB OY:N-TASAARVOSUUNNITELMA

Tasa-arvoinen tyopaikka tarjoaa kaikille sukupuolesta riippumatta yhtalaiset tyos-
kentelymahdollisuudet seka arvostaa ihmisten erilaisia ominaisuuksia. ABB Oy
edistdd sukupuolten valista tasa-arvoa tavoitteellisesti ja suunnitelmallisesti. Ta-
voitteena on, etté tulevaisuudessa naiset ja miehet jakautuisivat eri tehtavéatasoille

ja eri ammatteihin nykyista tasaisesmmin kykyjensé ja taipumustensa mukaan.

Tama tasa-arvosuunnitelma on tehty yhteistydssa henkildston edustajien kanssa ja
se kattaa nykytilanteen kuvauksen ja aikaisempien toimenpiteiden toteutumisen
arvioinnin. Toimintasuunnitelman 2008 — 2010 avainalueina ovat rekrytointi, hen-
kiloston kehittdminen (koulutus ja urapolut) sekd palkkatilastojen seuranta ja ar-
viointi.

NYKYTILANTEEN KARTOITUS JA JOHTOPAATOKSET

ABB Oy:n tausta-aineisto

Henkil6ston ika- ja sukupuolijakauma

Naisten osuus koko henkil0stostd on 17 % vaihdellen paljon yksikgittdin. Toi-
mihenkilGistd naisia on 21 % ja tydntekijoista 14 %.

Naisten ja miesten keski-ika on lahes sama (miehet 42 v ja naiset 43 v).

Naisten ja miesten ty6suhde ABB:llIa on keskimddrin samanmittainen (miehet
14,6 v ja naiset 13,8 v). Naisia on kuitenkin rekrytoitu viimeisen kahden vuoden

aikana suhteellisesti aiempaa enemman.

Koulutusjakauma

Naisista kaupallisen tutkinnon on suorittanut lahes 30 % (merkonomi, tradenomi,
KTM), miehistd vastaavasti noin 3 %. Teknisen alan tutkinto (DI tai korkeampi
tutkinto, insindoérin tai teknikon tutkinto) on naisista noin 15 %:lla, miehilld vas-
taava luku on ldhes 40 %.

Naisia on siis selvastd vahemman teknisluonteisissa tehtdavissa ja miehid puoles-

taan vdhemman esim. taloushallinnon ja henkilostohallinnon tehtavissa.
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Henkildston kehittdminen
Toimihenkildnaisilla on keskimaarin 3,2 koulutuspaivaa (miehet 2,9 pv) ja vas-

taavasti tyontekijoilla naiset 0,6 pv (miehet 1,6 pv).

Uudet esimiehet

Naisten osuus esimiestehtavissa toimivista oli vuoden 2007 lopussa 11,1 %. Vuo-
den 2007 aikana naisia uusista esimiehistd oli aiempaa enemman (16 %). Ensim-
maisen kauden aikana 2008 naisia uusista esimiehista oli 23,6 % ja

31.3.2008 kaikista esimiehista naisia oli 12,5 %.

Urakehitys

Suomessa ylimman johdon tehtavissé (Group Key Position) on kaksi naista (teh-
tavia yhteensd 31). Naisten osuus ndissa tehtdvissa toimivista tai néihin tehtaviin
seuraajaehdokkaina olevista on 15 % (2007 vastaava luku 7 %). Avaintehtavissa

toimivista (157 Review-kannassa olevaa tehtdvaa) naisia on 16,5 % (2007: 15 %).

Vetovoima ja rekrytointi
Vuonna 2007 kaikista hakijoista 25 % oli naisia ja valituksi tulleista naisia oli 19
%. Vastaavat luvut kesaharjoittelijahausta olivat 2007 seuraavat: naisia hakijoina
32 % ja valituista 24 %.

Palkkakartoitus

Tyontekijat: Samojen vaativuusluokkien tdissa ei todettu sukupuolesta johtuvia
palkkaeroja kevaalla 2008. Palkkaerot ovat tasaantuneet vuodesta 2006, jolloin
edellinen kartoitus tehtiin. Naiset kuitenkin sijoittuvat alempien vaativuusluokkien

toihin.

Toimihenkil6t: Palkkaeroissa ei ole tapahtunut muutosta vuosien 2006 ja 2008
valilla. Naisten palkkataso on vaativuusryhmittéin tarkasteltuna alhaisempi kuin
miesten

(87 % — 97 %). Liséksi naisten osuus on véhdinen ylimmissa vaativuusluokissa (8



114

—9) ja ylimmaéssa luokassa (10) ei ole yhtédan naista. Henkil6kohtaisen palkan-
osuuden jakaumassa ei ole eroja naisten ja miesten valilla. Miehilla on keskimé&a-

rin suurempi yrityskohtainen osuus.

Ylemmaét toimihenkilot: Tehtavien ryhmittely, jolla palkkavertailu on tehty, ei an-
na selkedd kuvaa tilanteesta, koska ryhmien sisélla on varsin erilaisia tehtavia.
Voidaan kuitenkin todeta, ettd naisten osuus on hieman lisdéantynyt kaikissa ryh-
missda. Naisten palkkataso on l&hestynyt miesten tasoa ylimmassé ja alimmassa
ryhmassé selvasti vuosien

2006 — 2008 valilla. Tarkastelu on paivitettava uudelleen, kun HAY -jarjestelma

toimenvaativuusarvioinnissa otettu kayttoon.

Arvio aikaisempien toimenpiteiden toteutumisesta

ABB Yhtyméssé julkaistiin monimuotoisuus ja osallistavuus -periaatteet 2006
vuoden alussa. Osana periaatteen tyostoa ja jalkauttamista ABB maihin Suomeen
perustettiin projektiryhma. Projektiryhmaé teki yhteenvedon Suomessa jo toteutu-
neista hankkeista, jotka liittyvat monimuotoisuuteen ja tasa-arvoon. Osana yhteen-
vetoa todettiin aktiivinen jo monia vuosia jatkunut yhteistyd Teknillisen korkea-
koulun hankkeen kanssa, jossa pyrittiin lisédmaéan naisten osuutta opiskelijoissa.
ABB ldisia naisinsindoreja toimi my6s useamman vuoden ajan naisopiskelijoiden
mentoreina. ABB:11a oli tehty myos tasa-arvopolitiikka ja suunnitelma yhteistyos-

sé henkildstdedustajien kanssa.

Monimuotoisuus tydryhma toteutti ABB:I1& workshopin mihin osallistui l&hes 20
ABB:ldistd (monimuotoinen ryhma: johtoa, henkildstdedustajia, harjoittelijoita, jo
pitkaan talossa tydskennelleitd, suomalaisia ja ei-suomalaisia, miehid ja naisia).
Ryhman tuloksena valittiin ns. toimenpidesuunnitelma Suomelle. T&mén toimin-
tasuunnitelman yhdeksi osa-alueeksi valittiin tasa-arvon kehittdminen tydyhteisos-
sd. Tasa-arvoa lisééavina toimenpiteitd ABB Oy:ssa ldhdettiin seuraamaan naisten
osuutta harjoittelijoissa, rekrytoinneissa, uusien esimiesten valinnassa seké johto-

tehtévissa.
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Lis&ksi Vaasassa ja Helsingissé aktivoitiin naisinsindorien yhteista toimintaa yh-

teisten tapaamisten merkeissa.

2007 vuonna toteutettiin lisaksi monimuotoisuus/tasa-arvo kysely ABB:n kannalta
valittuihin oppilaitoksiin, jolla pyrittiin kartoittamaan tulevaisuuden rekrytointeja

yha monimuotoisemmaksi ja tasa-arvoisemmaksi tyoyhteisoksi.

Johtopaatokset

TyGyhteisobn monimuotoisuuden ja tasa-arvoisuuden kehittamistyota jatke-
taan yksikoisséd sekd ABB Oy tasoisilla toimenpiteilld, joiden painopistealu-
eina ovat rekrytointi ja henkiloston kehittdminen (koulutus ja urapolut) seka
tasa-arvoisuuden varmistaminen palkkauksessa. Myos tilastointia ja seuran-
taa kehitetddn edelleen Kkattavan kokonaiskuvan saamiseksi. Tasa-
arvoisuuden tavoitetta, sita edistdvia toimenpiteité ja hyvié esimerkkeja tuo-

daan esille eri viestintdkanavissa.

TOIMENPIDESUUNNITELMA 2008-2010 TASA-ARVON EDISTAMI-
SEKSI

Monimuotoisuuden edistdminen ja sen toimintasuunnitelman toteuttaminen tu-

kee myos tasa-arvoisuuden toteutumista.

Naisinsinodrien verkoston tilaisuudet jatkuvat (Vaasa 1 krt/2008 ja Helsinki 2
krt/2008).

Esimiesten ja avainhenkildiden koulutuksessa tasa-arvoisuuden ja monimuotoi-
suuden huomioiminen osallistujavalinnassa.

Valittujen oppilaitosten opiskelijoiden nykyinen monimuotoisuus kysely ja sen
vertaaminen ABB:n 2008 kes&harjoittelijoihin.

Rekrytoinnissa huomioidaan tasa-arvoisuuden periaatteet ja huomioidaan aktiivi-

sesti patevat naishakijat tehtéviin, joissa enemmistd on miehid. Samoin huomioi-

daan aktiivisesti patevat mieshakijat tehtaviin, joissa enemmist0 on naisia.
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Opiskelijat ja vastavalmistuneet

Opinndytetyopalkkioiden péivitys (tekninen/ei-tekninen koulutus) 12/2008 / HR
Center

Aloituspalkkojen pdivitys (tekninen/ei-tekninen koulutus) 12/2008 / HR Center
Rekrytointiprofiilin laajentaminen myos kaupallisen taustan huomioiden (tar-
vittaessa teknisen lisakoulutuksen tarjoaminen)

Huomioidaan aktiivisesti patevat naishakijat

Vaikuttajina Rekrytiimi, BHR, esimiehet

ABB:n ndkyvyys tasa-arvo ja naisten kehittymista tukevana yrityksena.

Naisten kehittymisen ja urakehityksen aktiivinen tukeminen

Yksikoissé ja ABB Oy tasolla mm. seuraajaehdokkaiden kehittymisen tukeminen
Koulutustarjonnan aktiivinen markkinointi naisille

Tavoitteena naisten osuuden lisddminen yksikdiden johtoryhmissa vuoteen 2010
mennessa. Tavoite: johtoryhmisté naisia yli 20 % (maéaritelmd GPK,KP). Vastaa-
va luku 2007: 15 % ja 2008: 16,5 %

Palkkauksessa noudatamme tasa-arvoisuuden periaatteita.

Tyodntekijatehtavat: Vaativimmissa tehtdvissd (TVR 6 — 9) naisten osuus vahai-
nen. Tavoitteena naisten osuuden lisdédminen vaativimmissa tehtavissda mm. tuke-
malla naisten etenemistd esim. koulutuksen avulla ja rekrytoimalla naisia vaati-

vampiin tehtaviin mahdollisuuksien mukaan.

Toimihenkilotehtavat: Naisten palkkataso vaativuusryhmittéin tarkasteltuna al-
haisempi kuin miesten (87% — 97 %). Palkkatasotarkasteluissa tulee varmistaa ta-

sa-arvoisuuden toteutuminen.

Vaativimmissa tehtdvissa (vaativuusluokat 8 — 10) naisten osuus on véhainen.
Tehtavien vaativuuksien arvioinnissa tulee varmistaa tasa-arvoisuuden toteutumi-

nen (tekninen vs. kaupallinen koulutus).
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Tavoitteena on naisten osuuden lisdédminen vaativimmissa tehtévissa tukemalla
naisten etenemistd esim. koulutuksen avulla ja rekrytoimalla naisia vaativampiin

tehtaviin mahdollisuuksien mukaan.

Ylempien toimihenkiléiden ja johdon tehtavat: Palkkatasotarkastelu paivitet-
tavd, kun HAY toimenvaativuusluokitus on otettu kayttdon (viimeistaan kevaalla

2010). Palkkatasoméaérityksissa tulee varmistaa tasa-arvoisuus.

Tilastoinnin edelleen kehittaminen

Tilastoinnin péivitys Henkilostdavaimeen 2008 vuoden lukujen raportointia var-
ten. Henkilostopalautteeseen lisdtddan mittaus: tasa-arvoisuuden ja hairinnan ko-
keminen. Ensimmainen yhteenveto kevat 2009. Palkkarakenneselvityksen péivitys
kevéalla 2010. Tasa-arvosuunnitelman toteutumisen seuranta kevaalla 2009 ja
suunnitelman paivitys kevaalla 2010.
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KASITTEISTO
Tasa-arvo, mita silla tarkoitetaan?

Tasa-arvolla tarkoitetaan tdssa yhteydessé tasa-arvolain tarkoittamaa miesten ja

naisten valista tasa-arvoa.

Tasa-arvon edistdminen tyteldmassa tarkoittaa sitd, ettd naisia ja miehia kohdel-
laan tasapuolisesti ja syrjimattOmasti sukupuolesta riippumatta. Tavoitteena on
myos, ettd tulevaisuudessa naiset ja miehet jakautuisivat eri tehtévatasoille ja eri

ammatteihin nykyisté tasaisemmin kykyjensa ja taipumustensa mukaan.

Yhdenvertaisuus, mita silla tarkoitetaan?

Yhdenvertaisuudella tarkoitetaan tassé yhteydessa yhdenvertaisuuslain mukaisesti
sitd, ettd ketdan ei saa syrjia ian, etnisen tai kansallisen alkuperén, kansalaisuuden,
kielen, uskonnon, vakaumuksen, mielipiteen terveydentilan, vammaisuuden, su-

kupuolisen suuntautumisen tai muun henkiloon liittyvan syyn perusteella.
Syrjintékielto tarkoittaa vélitontd ja valillistd syrjintad, hairintdd sekd ohjetta tai
kaskya syrjia.

Monimuotoisuus ja sen antamat mahdollisuudet liiketoiminnalle (Diversity &

Inclusion), mité silla tarkoitetaan?

Monimuotoisuudella tarkoitamme sitd, ettd arvostamme ihmisten erilaisuutta ja
kannustamme organisaatiota ndkemaan monimuotoisuuden vahvuutena.

Monimuotoisuuden antamilla mahdollisuuksilla tarkoitamme sitd, ettd ihmisten
erilaisuus antaa organisaatiolle uusia ndkokulmia ja toimintatapamalleja ja ettd
monimuotoisuuden kunnioittaminen vahvistaa ihmisten halua antaa oma panok-

sensa yhtion menestymisen tukemiseksi.

ABB pitdd monimuotoisuutta tavoiteltavana voimavarana, jotta pystymme kohtaa-
maan kansainvalisen ja laajamittaisen liiketoiminnan haasteet mahdollisimman
vahvana. Jotta ABB olisi houkutteleva tynantaja henkilostollemme ja tuleville
tyontekijoillemme, yhtion henkildstdjohtamisen tulee olla ammattitaitoista ja eet-
tisesti korkeatasoista. Henkilovalintoihin ja siithen miten henkildst6d kohdellaan
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eri tilanteissa, ei saa soveltaa asiaankuulumattomia kriteereitd, kuten ika, suku-
puoli, etninen tai kansallinen tausta, vakaumus jne. vaan henkil4stoa tulee kohdel-
la kaikissa tilanteissa eettisesti korkeatasoisella tavalla ja arvioida heita heidén ky-

vykkyytensa perusteella ja ottaen huomioon erilaiset elaméntilanteet.

Tasa-arvosuunnitelman suhde yhdenvertaisuuteen ja monimuotoisuuteen

Edella esitetyn mukaisesti monimuotoisuus on késitteend laajin. Monimuotoisuus
syntyy yhtion sisélta l&htevisté tarpeista ja tahdosta ja ottaa huomioon kaiken mo-
nimuotoisuuden ja kieltdd kaiken epéasiallisten kriteereiden kayton ja syrjimisen
henkildston kohtelussa. Monimuotoisuus pitaa siséllaéan kaiken sen mita yhden-

vertaisuus- ja tasa-arvolaki meilta edellyttavat.

Sukupuolten valinen tasa-arvo on luonnollinen osa monimuotoisuutta ja siksi tasa-
arvosuunnitelma sisallytetddn osana monimuotoisuuden suunnitelmaa ja —toimin-

taa.

Monimuotoisuuden johtava periaate on, ettd henkil6ita valittaessa ja arvioitaessa
ensisijaisena kriteerind on henkilon pétevyys tehtdvaédn ja suorituksen taso. Pal-
kanmaarityksessa huomioidaan tehtavan vaativuustekijét, suorituksen taso, tydeh-
tosopimusjarjestelmét ja tydmarkkinatilanne. N&ma asiat eivat ole ristiriidassa ta-

sa-arvon toteutumisen kanssa, koska ne eivat ole sukupuoliriippuvaisia asioita.



