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. JOHDANTO

Tasa-arvo, yhdenvertaisuus ja ihmisten tasapuolinen kohte-
lu ovat keskeinen osa kansainvilisid sopimuksia, kansallista
lainsdadddntod ja tyoehtosopimuksia. Esimerkiksi YK:n ihmis-
oikeuksien julistus, EU:n perussopimukset ja Suomen perus-
tuslaki velvoittavat ihmisten tasa-arvoiseen ja yhdenvertaiseen
kohteluun kaikilla eliménalueilla.

Oikeudenmukainen kohtelu on koko yhteiskunnan etu. Syrjin-
td vie voimavaroja ja estdd ihmisid antamasta tydpanostaan ja
osaamistaan maamme hyvinvoinnin kehittdmiseen.

Tasa-arvon edistdmiselld on suora yhteys tyon tuloksellisuuteen
ja tyontekijoiden tyShyvinvointiin. Sukupuolten vilinen tasa-
arvo lisdd tyontekijoiden tyohyvinvointia ja oikeudenmukai-
suuden kokemusta sekd tyomotivaatiota. Tyontekijoiden tyy-
tyviisyydelld on mydnteinen vaikutus asiakastyytyviisyyteen.
Tasa-arvo parantaa organisaation imagoa ja tydnantajakuvaa.

Tasa-arvolaki kertoo Suomen hallitusten ja eduskunnan tah-
dosta edistdd tasa-arvoa ja estdd sukupuoleen perustuva syr-
jintd. Laki on yleinen, joten tavoitteena on miesten ja naisten
tasa-arvo koko yhteiskunnassa. Palkansaajakeskusjirjestot ovat
olleet aktiivisesti mukana uudistamassa tasa-arvolakia vastaa-
maan tydeldmin vaatimuksia.

Tamin oppaan avulla tyontekijoiden ja tyonantajien on mah-
dollisuus kehittdd toimintatapoja ja kdytintojd tyopaikoilla
entistd tasa-arvoisemmiksi. Tavoitteena on myos vahvistaa eri
henkilostéryhmien, ammatillisten jirjestojen ja niiden edusta-
jien vhteistyota tyopaikkojen jokapdivdisessd tasa-arvotyossi.
SAK, Akava ja STTK tekevit jatkuvasti tiivistd yhteistyota tyo-
eldmin tasa-arvon ja samapalkkaisuuden edistdmiseksi.

Tarja Arkio, Akava
Tapio Bergholm, SAK
Anja Lahermaa, STTK



2. TASA-ARVOLAIN TARKOITUS

Tasa-arvolain tarkoitus on estdd sukupuoleen perustuva syrjin-
td, edistdd naisten ja miesten vilistd tasa-arvoa sekd parantaa
naisten asemaa erityisesti tyoelamassi. Lain tarkoitus on myos
estdd sukupuoli-identiteettiin tai sukupuolen ilmaisuun perus-
tuva syrjinta.

PERUSKASITTEET

Tasa-arvolaki méirittelee tydsopimuslain mukaisesti tyéntekijin, jota lain mu-
kaan ei saa syrjid tydelamassd sukupuolen perusteella ja tyénantajan, jonka vel-
vollisuus on pitdd huolta siit4, ettd syrjintdd ei sukupuolen perusteella tapahdu.

Tyéntekiji on lain mukaan henkilo, joka sopimuksessa sitoutuu tekeméin toi-
selle (tyonantaja) tyotd timan johdon ja valvonnan alaisena palkkaa tai muu-
ta vastiketta vastaan tai on virkasuhteessa tai muussa siithen verrattavassa
palvelussuhteessa valtioon, kuntaan tai muuhun julkisyhteisoon (viranomai-
nen). Tyontekijaksi tulkitaan lain mukaan my6s muussa palvelussuhteeseen
rinnastettavassa oikeussuhteessa tyoskenteleva.

Tyonantajan lakisddteiset velvollisuudet koskevat yksityisen ja julkisen sektorin
ty6nantajaa. Tasa-arvolakia sovelletaan my6s tyovoimaa toiselta tyonantajal-
ta vuokraavaan yritykseen (kayttdjdyritys) sen kdyttdessd tyonantajalle kuu-
luvaa méairdysvaltaa tyosopimuslain mukaisesti. Tyonantajan velvollisuudet
koskevat soveltuvin osin myos muun palvelussuhteeseen rinnastettavan oi-
keussuhteen toimeksiantajaan.

SUKUPUOLI-IDENTITEETTI JA SUKUPUOLEN ILMAISU

Sukupuoli-identiteetti on lain mukaan henkilon kokemus omasta sukupuoles-
taan. Sukupuolen ilmaisu tarkoittaa sukupuolen tuomista nikyviksi pukeu-
tumisella, kdytokselld tai muulla tavalla. Se voi olla esimerkiksi pukeutumista
naiselle tai miehelle tyypillisena pidettyihin vaatteisiin.

Laki kieltdd sukupuoli-identiteettiin tai sukupuolen ilmaisuun perustuvan syr-
jinndn sekd syrjinnin, joka perustuu siihen, ettd henkilon fyysiset, sukupuolta
madrittdvit ominaisuudet eivit ole yksiselitteisesti naisen tai miehen.




3. HENKILOSTON EDUSTAJA
TASA-ARVOTYOSSA

Tasa-arvolaki kieltdd syrjinnén ja velvoittaa tydnantajaa edisté-
main tasa-arvoa. Henkil9ston edustaja tekee yhteistyoti ja var-
mistaa, ettd tydnantaja tayttda lain velvoitteet. Tyopaikan luot-
tamusmiehelld, luottamushenkil6lld, tydsuojeluvaltuutetulla ja
muulla henkil6ston edustajalla on tirkesd asema tyolainsaddéan-
non ja tydehtosopimusten soveltamisessa tyopaikalla.

Henkiloston edustajalla on oltava riittdviasti aikaa perehtyd
tehtdviinsi ja tarvittaessa saada koulutusta sithen. Koulutusta
jarjestavat tyonantajien lisiksi esimerkiksi ammattiliitot ja neu-
vottelujirjestot.

Henkil6ston edustaja:
1. on tasa-arvon edistdjd ja aktiivinen kehittdja

2. toimii aktiivisesti syrjintitilanteiden havaitsemiseksi
ja poistamiseksi

Henkiloston edustajilla on nykyisessd kiivastahtisessa tyoeld-
missi paljon tyotd ja vastuuta. Tasa-arvon edistimisessd tavoit-
teet kannattaa silti asettaa kunnianhimoisesti ja rohkeasti. On
tiedostettava, ettd kaikkia epikohtia ei saada kerralla kuntoon.
Tirkeintd on aloittaa asioiden edistiminen konkreettisesta,
helposti toteutettavasta kohteesta. Onnistumisen kokemukset
innostavat jatkossa tarttumaan myos vaikeampiin epdkohtiin.

Keskeisia arvoja luottamusmiehen ja muiden henkilgstén
edustajien tehtdvissd ovat tasa-arvo, luotettavuus, oikeuden-
mukaisuus ja ihmisarvon kunnioittaminen. Henkiléston edus-
tajan on hyvi tunnistaa mahdolliset omat ennakkoasenteensa.
Keskusteleva yhteistyd, keskindinen tuki ja apu sekd pyrkimys
voimavarojen yhdistimiseen ovat tarkeitd kaikkien henkiloston
edustajien tehtivissi.



4. TYONANTAJAN VELVOLLISUUS EDISTAA
TASA-ARVOA

Tydnantajan on edistettidvd sukupuolten tasa-arvoa tavoitteelli-
sesti ja suunnitelmallisesti. Velvoite koskee kaikkia tyonantajia
julkisella ja yksityiselld sektorilla katsomatta esimerkiksi tyon-
tekijoiden lukuméiridan tai alaan.

Tasa-arvon edistimiseksi tydelaimassi tyonantajan taytyy:

1. toimia siten, ettd avoinna oleviin tehtiviin hakeutuisi
seki naisia ettd miehid

2. edistdd naisten ja miesten tasapuolista sijoittumista
erilaisiin tehtiviin seki luoda heille yhtaldiset
mahdollisuudet uralla etenemiseen

3. edistdd naisten ja miesten vilisti tasa-arvoa
ty6ehdoissa, erityisesti palkkauksessa

4. kehittdd tyooloja siten, ettd ne soveltuvat seka
naisille ettd miehille

5. helpottaa naisten ja miesten osalta tyon ja
perhe-elamian yhteensovittamista kiinnittamalla
huomiota etenkin tyjarjestelyihin seka

6. toimia siten, ettd sukupuoleen perustuva syrjinti
ennaltaehkdistddn

Kaikilla tyonantajilla on my6s velvollisuus ennaltaechkiistd
sukupuoli-identiteettiin tai sukupuolen ilmaisuun perustuvaa
syrjintda tavoitteellisesti ja suunnitelmallisesti.

Ty6nantaja ei saa ilmoittaa ty6- tai koulutuspaikkaa vain joko
naisten tai miesten haettavaksi, jos tahan ei ole tyon tai tehtavin
laadusta aiheutuvaa painavaa ja hyviksyttavii syytd. Jos paikka
ilmoitetaan vain toisen sukupuolen haettavaksi, ratkaisun on
perustuttava tasa-arvosuunnitelman viliaikaiseen positiiviseen
erityistoimeen, jolla pyritdan henkilgstorakenteen tasapuolista-
miseen.



Tyon ja perhe-elimin joustava yhteensovittaminen on konk-
reettinen keino edistdd tasa-arvoa. Tyopaikoilla on hyvi sopia
pelisdannot perhevapaiden ajaksi ja sopia myos joustavasta
tyon organisoinnista (tydaikajoustot, etityo ym.). Lisad konk-
reettisia keinoja esitelldan tyomarkkinakeskusjarjestojen yhtei-
sessd suosituksessa (liite 3).

5. TASA-ARVOSUUNNITELMA
TYOPAIKALLA

Vihintddn 30 hengen tyopaikalla tydnantajan on laadittava ta-
sa-arvolain mukainen, erityisesti palkkausta ja muita palvelus-
suhteen ehtoja koskeva tasa-arvosuunnitelma. Sen perusteella
toteutetaan tasa-arvoa edistdvit toimet. Sukupuoli-identiteet-
tiin ja sukupuolen ilmaisuun perustuvan syrjinndn ennaltaeh-
kdisy on otettava huomioon tasa-arvosuunnittelussa.

Tasa-arvosuunnitelma on laadittava, vaikka koko henkil6sté tai
suurin osa henkilgstdsté olisi samaa sukupuolta. Suunnitelma
on tehtivi siindkin tapauksessa, ettd tyopaikalla ei olisi havait-
tu erityisid tasa-arvo-ongelmia. Tasa-arvosuunnitelma on hyva
laatia vuosittain. Laki velvoittaa laatimaan sen vdhintddn joka
toinen vuosi.

Tasa-arvosuunnitelma voidaan sisillyttdd henkilgsto- ja kou-
lutussuunnitelmaan tai tydsuojelun toimintaohjelmaan. Tyo-
paikalla voidaan harkita, onko tarkoituksenmukaista laatia
tasa-arvosuunnitelma yhdessd yhdenvertaisuussuunnitelman
kanssa.

Tasa-arvosuunnitelman pitaa sisaltaa:

1. selvitys tyopaikan tasa-arvotilanteesta ja sen osana
erittely naisten ja miesten sijoittumisesta eri tehtdviin
(médraaikaiset, osa-aikaiset, esimies- ja johtotehtavit jne.)

2. koko henkilostod koskeva palkkakartoitus naisten ja
miesten tehtdvien luokituksesta, palkoista ja palkkaeroista.



3. kaynnistettaviksi tai toteutettaviksi suunnitellut
toimenpiteet tasa-arvon edistimiseksi ja palkkauksellisen
tasa-arvon saavuttamiseksi seka

4. arvio aikaisempaan tasa-arvosuunnitelmaan
sisiltyneiden toimenpiteiden toteutumisesta ja tuloksista

5.1. Henkiloston edustajat mukana

Lain mukaan tasa-arvosuunnitelma on laadittava yhteistyossi
henkiloston edustajan kanssa. Henkiloston edustaja voi olla
luottamusmies, luottamusvaltuutettu, tyosuojeluvaltuutettu
tai muu henkiloston nimedama edustaja. Tarkeintd on, ettd hen-
kilosto saa itse paittid, ketkd edustavat heitd suunnitelmaa laa-
dittaessa. Tydnantajan on varmistettava, ettd henkiloston edus-
tajilla on riittivit osallistumis- ja vaikuttamismahdollisuudet
suunnitelmaa laadittaessa. Henkiloston edustajan on saatava
riittdvit tiedot, jotta hdn voi suoriutua tehtivistdin.

Henkiloston edustajalla on oltava mahdollisuus osallistua tasa-
arvosuunnitelman tueksi tehtdvien kyselyiden ja selvitysten
laadintaan, palkkakartoituksen tekemiseen, analysointiin seki
tasa-arvotavoitteiden ja -toimenpiteiden asettamiseen. Tédrkedd
on myos osallistua suunnitelmasta tiedottamiseen ja sen tavoit-
teiden toteutumisen seurantaan.

Vastuu tasa-arvosuunnitelman laatimisesta ja pdivittimisestd
on tyoénantajalla. Henkiloston edustajien kannattaa kuitenkin
seurata sitd, ettd tasa-arvosuunnitelma tyopaikalla todella laa-
ditaan ja sitd piivitetddn. Jos tyonantaja laiminlyd suunnitte-
luvelvoitteensa, henkiloston edustajan on syytd selvittdd asia
tyonantajan kanssa. Jos asia ei ratkea myonteisesti, kannattaa
olla yhteydessid omaan ammattiliittoon.

Ammattiliittojen lisiksi my6s tasa-arvovaltuutettu ja tyosuoje-
luviranomaiset antavat neuvoja ja he voivat puuttua tyonanta-
jien laiminlydnteihin.



5.2. Nykytilan selvitys

Tasa-arvosuunnitelman laatiminen on hyvi aloittaa tyopaikan
tasa-arvotilanteen kartoittamisella ja selvitykselld. Tama vaihe
kannattaa tehdd huolellisesti, jotta saadaan mahdollisimman
luotettava faktapohja jatkotyolle.

Selvitys nykytilanteesta voi pohjautua tilastotietoihin, kyselyi-
hin tai muihin typaikkaa koskeviin tietoihin, kuten esimerkik-
si henkildstoraportteihin tai henkilostolle tehtaviin tydilmapii-
rikyselyihin.

Tasa-arvosuunnitelman osana voidaan tehdi esimerkiksi tau-
lukot viime vuosien rekrytoinneista, miesten ja naisten etene-
misestd uralla ja péddsystd tyonantajan kustantamaan koulu-
tukseen, tyo- ja virkasuhteen luonteesta, tyaikamuodoista
ja tehtdvikierrosta. Miesten ja naisten kdyttimit perhevapaat
voidaan tilastoida suunnitelman tausta-aineistoksi.

5.3.Palkkakartoitus

Tasa-arvolaissa on sidinngs palkkakartoituksesta. Siind on kar-
toitettava naisten ja miesten tehtivien luokitus, palkat ja palk-
kaerot. Palkkakartoituksessa selvitetddn, ettei saman tydnanta-
jan palveluksessa olevien, samaa tai samanarvoista tyoti teke-
vien naisten ja miesten vililld ole perusteettomia palkkaeroja.

Palkkakartoitus on tehtdvd koko henkilgstolle ja sithen pitda
sisaltyd myos osa-aikaiset ja madradaikaiset sekd sopimuspalk-
kaiset tyontekijit.

Palkkakartoituksen tekemiseen kiytetddn tyopaikan palkkaus-
jarjestelmien mukaisia luokitteluja tai muita tyopaikalla kay-
tossd olevia ryhmittelyja. Jotta voidaan verrata, maksetaanko
samoista ja samanarvoisista toistd naisille ja miehille samaa
palkkaa, on arvioitava myds sitd, onko yhtd vaativat tyot sijoi-
tettu palkkausjirjestelmassa samalle tasolle.

Toitd vertailtaessa on kiinnitettivd huomiota tydtehtdvien laa-
tuun ja sisaltoon sekid oloihin, joissa tyot tehddan. Néitd ovat
mm. osaaminen, vastuu, kuormitus ja tysolot.



Palkkakartoituksessa tarkastellaan keskeisia palkanosia. Mi-
kadn palkanosa ei saa olla syrjivd (esimerkiksi tehtdvikohtai-
nen palkka, henkilokohtainen lis, tydkokemuslisa, tulospalk-
kio, rekrytointi- ja kielilisd, tyaikakorvaukset). Palkan kasite
on laaja: tarkastelun kohteena ovat kaikki rahassa mitattavat
etuudet. Eri palkanosien tarkastelulla pyritddn selvittimain,
ovatko ne jakautuneet sukupuolittain ja kohtelevatko ne naisia
ja miehii tasa-arvoisesti. Esimerkiksi rekrytointilisi voi kohdis-
tua eri tavalla naisiin ja miehiin ja toinen sukupuoli voi olla
aliedustettuna tulospalkkiojarjestelmassa.

Jos vaativuus- tai tehtidviaryhmittdin tai muilla perusteilla muo-
dostettujen ryhmien tarkastelu tuo esiin selkeitd eroja naisten
ja miesten palkkojen vililla, tydnantajan on selvitettdvi palkka-
erojen syyt ja perusteet. Selked ero voi olla hyvinkin pieni, kun
se toistuu sdannonmukaisesti.

Palkkaerojen syiti ja perusteita on syytd arvioida yhdessd hen-
kiloston edustajien kanssa. Jos kiytossd on palkkausjarjestelma,
syiden selvittamiseksi on tarkasteltava eri palkanosia kuten esi-
merkiksi peruspalkkaa, henkilokohtaisia lisid, tydaikakorvauk-
sia, tulospalkkioita ja muita tydsuhde-etuja.

Palkkaerot eivit aina automaattisesti tarkoita palkkasyrjintda.
Erot voivat johtua esimerkiksi henkilokohtaisesta suoriutumi-
sesta, tydajoista tai joistain tygolosuhteisiin liittyvista seikoista.

Jos palkkaeroille ei ole hyviksyttivda syytd, tyonantajan on
ryhdyttiava korjaaviin toimenpiteisiin. Néitd voivat olla palk-
kojen korotus, palkkausjérjestelmdn uusiminen tai erilaisten
lisien piiriin kuulevien henkil6iden uudelleenarviointi. Tavoit-
teena on perusteettomien palkkaerojen poistaminen. Syrjivit
palkkauskidytinnot on purettava nopeasti ja ”palkkakuopassa”
olevien palkkoja on korotettava.

Palkkakartoitusta tekevilld tyoryhmén jasenilld on vaitiolovel-
vollisuus palkkatiedoista. Palkkakartoitusta tekevdssd ryhmassa
on arvioitava, miten tiedot esitetdin tasa-arvosuunnitelmassa,
jotta palkkasalaisuus ei vaarannu.



Palkkojen tarkastelu yksilotasolla on mahdollista kartoitusta
tekevissd tyoryhmaissi, jos tydehtosopimus antaa tdhidn mah-
dollisuuden tai tyonantaja antaa palkkatiedot kdyttoon. On
myos mahdollista, ettd vertailtavuuden helpottamiseksi koko
henkilosto padttad julkistaa omat palkkatietonsa. Henkilostolle
tiedotettaessa voidaan pienissd organisaatioissa tarpeen vaati-
essa yhdistad vaativuusryhmi, jotta palkkatietojen yksityisyys
el vaarannu.

Palkkakartoitus voidaan paikallisesti sopia tehtdviksi joka kol-
mas vuosi, jos tasa-arvosuunnitelma muilta osin tehddian joka
vuosi. Palkkakartoituksen malli 16ytyy lopusta (liite 4).

Tyonantajalla on aina vastuu palkkauksen syrjimattomyydes-
té, vaikka sukupuoleen perustuva palkkaero ei tulisikaan ilmi
palkkakartoituksessa. Palkkakartoituksen ja tasa-arvosuunni-
telman tekeminen eivit vapauta tyonantajaa vastuusta. Palkka-
uksen syrjimattomyys edellyttdd, ettd kaikkien palkanosien on
erikseen oltava syrjimattomia.

5.4. Suunnitelmasta teoiksi ja toiminnaksi

Tyopaikan tasa-arvotilanteen selvitys, tehtdvien erittely ja palk-
kakartoitus analysoidaan. Analyysin perusteella tyonantaja
yhdessd henkiloston edustajien kanssa pddttdd tasa-arvosuun-
nitelmaan kirjattavista toimenpiteistd. Toimien on oltava konk-
reettisia ja selkeitd. Niiden toteuttamiseksi on syytd madritelld
aikataulu ja vastuuhenkil6t. Suunnitelmaan voidaan ottaa seka
lyhyen ettd pitkdn aikavilin tavoitteita.

Tasa-arvosuunnitelmassa on oltava arvio aikaisempaan suun-
nitelmaan siséltyneiden toimenpiteiden toteutumisesta ja tu-
loksista. Arvio on tirked, jotta voidaan todeta, kuinka suun-
nitelman toteuttaminen on edistynyt ja mihin seikkoihin on
jatkossakin panostettava.

Tasa-arvosuunnitelmasta ja sen paivittimisestd on tiedotettava
koko henkilostolle ja suunnitelman on oltava helposti kaikkien
saatavilla. Viestinndssd voidaan kiyttdd esimerkiksi tyopaikan
verkkosivuja, intranetid, tiedotetta, ilmoitustaulua tai henkilos-
tolle jarjestettavii tilaisuutta.



Esimerkki tasa-arvosuunnitelmasta

Tavoitteet Toimenpiteet Vastuuhenkilt Aikataulu Sta.uraqnan
mittarit
Rekrytointi Miehii lisaa Hakijoiden ollessa | Henkilosto- Seuraavan Tilastot
asiakas- yhtd patevid paallikkd tai vuoden aikana hakeneista ja
palveluun valitaan mies vastaava valituista
Ty6ssa Naisia lisaa Kultakin osas- Osastojen Seuraavan Tilastot koulu-
kehittyminen esimies- tolta |-2 naista esimiehet ja vuoden aikana tuksen kayneista
ja uralla tehtaviin esimies- henkilosto- seka esimies-
eteneminen valmennukseen paallikot tehtavissa
olevista naisista
ja miehistd
Palkkaus Samasta ja Kaydain naisten Tasa-arvoryhma | Seuraavan Palkkakartoitus
samanarvoisesta | ja miesten ja henkilosto- vuoden aikana
tyOstd sama tehtidva- paallikko
palkka nimikkeet lapi
Ty6- ja perhe- | Kannustetaan Kehitetaan Henkilosto- Seuraavan Tilastot
eliman miehid sijais- paallikko vuoden aikana miesten
yhteen- perhevapaiden | jarjestelma ja naisten
sovittaminen pitamiseen perhevapaista
Kiusaaminen, Kiusaamista, Kirjoitetaan Tasa-arvo- Seuraavan Valmiit ohjeet
syrjinta sekd hdirintaa ja ohjeet kuinka ryhma kolmen
sukupuolinen syrjimista toimia hairinta- kuukauden
hairinta ei sallita tilanteessa aikana
Tyoolot ja Tybolosuhteet | Fysioterapeutti Tydsuojelu- Seuraavan Kuvaus
tyoehdot sopivat sekd kady kaikkien paallikko neljan tyopisteiden
naisille ettd tyopisteiden kuukauden kehittamis-
miehille ergonomian lapi aikana tarpeista tyo-
suojelukansioon
Tiedonkulku Osaston Osastot tekevat Osaston esimies | Seuraavan Henkilostopaal-
tiedonkulun vuosisuunnitel- toimittaa kuukauden ill6 ja osaston
parantaminen man osastopala- henkilosto- aikana esimies seuraavat
vereista vih. 4 krt | paillikolle suunnitelman
/ vuosi toteutumista
Johtaminen ja | Tietoa llmapiiritutki- Henkilosto- Mahdollisimman | Seuraava
tyoilmapiiri henkiloston mukseen paallikko pian, kuitenkin toteutettava
kokemuksista lisitdan tasa- seuraavan kysely
sukupuolen arvoa koskevia vuoden aikana
mukaan kysynyksia




6. SYRJINTA TYOELAMASSA

Tasa-arvolaki kieltdd sukupuoleen, sukupuoli-identiteettiin
tai sukupuolen ilmaisuun perustuvan vilittoman ja vilillisen
syrjinndn. Syrjintd tarkoittaa esimerkiksi epireilua kohtelua,
alempaa palkkausta, huonompia uramahdollisuuksia ja tyo-
paikan jokapaiviisid valintoja ja padtoksid, joissa tyonantaja tai
hinen edustajansa ei kohtele henkilostod tasa-arvoisesti.

Tasa-arvolain ohella yhdenvertaisuuslaki sisaltdd syrjintdkielto-
ja. Kiellettyja syrjintdperusteita yhdenvertaisuuslaissa ovat ik,
alkuperi, kansalaisuus, kieli, uskonto, vakaumus, mielipide,
poliittinen toiminta, ammattiyhdistystoiminta, perhesuhteet,
terveydentila, vammaisuus, seksuaalinen suuntautuminen tai
muu henkiloon liittyvd syy. Yhdenvertaisuuslain oikeutta-
misperusteet poikkeavat kuitenkin tasa-arvolaista, joten niitd
koskevissa syrjintdepiilyissd on syytd kysya neuvoa ammattilii-
tosta, yhdenvertaisuusvaltuutetun toimistosta tai tyosuojeluvi-
ranomaiselta. Tyosopimuslaki velvoittaa tyonantajat tyonteki-
joiden tasapuoliseen kohteluun.

Ammattiyhdistystoiminnassa pitevdt tasa-arvolain syrjintd-
kiellot. Tam4i tarkoittaa sitd, ettd ketddn el saa asettaa muita
epdedullisempaan asemaan sukupuolen perusteella ammatti-
osaston, ammattiliiton, tydmarkkinajarjeston tai muun amma-
tillista edunvalvontaa harjoittavan jarjeston toiminnassa, jase-
neksi padsyssd tai sen tarjoamia etuuksia annettaessa. Tyonan-
taja johtaa tyotd, jakaa tyotehtavit tai muutoin jarjestdd tydolot
siten, ettd yksi tai useampi tyontekija ei joudu muihin verrattu-
na epdedulliseen asemaan sukupuolen perusteella. Tyonantaja
ei myoskain saa irtisanoa, purkaa tai muutoin lakkauttaa tyo-,
virka- tai muuta palvelussuhdetta eiki siirtdd tai lomauttaa
tyontekijoita sukupuolen perusteella.

Tasa-arvolain mukainen syrjintdolettama ldhtee siitd, ettd tois-
ta sukupuolta on suosittu tai toista on kohdeltu huonommin.
Syrjintdolettama tuodaan esiin vertaamalla syrjityksi tulleen
tilannetta ja kohtelua niin kutsutun verrokin tilanteeseen ja
kohteluun. Esimerkiksi palkkasyrjintdepdilyssd voidaan verrata
syrjintad kokeneen palkkaa toiseen, eri sukupuolta olevaan, sa-
maa ja samanarvoista tyota tekevaan.



Verrokkien ei tarvitse olla samanaikaisesti tyonantajan palve-
luksessa, silld palkkaa voidaan verrata myos edeltdjan palkkaan.

Lain kieltimii vilitontd sukupuoleen perustuvaa syrjintdd on:

1.

naisten ja miesten asettaminen eri asemaan sukupuolen
perusteella.

. eri asemaan asettaminen raskaudesta tai synnytyksesti

aiheutuvasta syysta.

. eri asemaan asettaminen sukupuoli-identiteetin tai

sukupuolen ilmaisun perusteella.

Esimerkiksi:

jaetaan rutiinityot vain toisen sukupuolen edustajille,
kun toisen sukupuolen edustajat saavat vaativammat
tehtavit

hankitaan kalliimmat ty6vilineet vain toisen
sukupuolen edustajille

annetaan osa-aikatyomahdollisuus (esimerkiksi sairaan
omaisen hoitoon), ylityokorvaukset tai tyoajalla tyoasi-
oissa matkustaminen vain toisen sukupuolen edustajille
el uusita madrdaikaisista tyosuhteista ditiysvapaille
jadvien madrdaikaisuutta

muutetaan perhevapaalta palaavan naisen tai miehen
tehtavit vahemman vaativiksi tai siirretddn hianet
kokonaan toisiin tehtdviin

Kiellettya vilillistd sukupuoleen perustuvaa syrjintia on:

1.

sukupuoleen, sukupuoli-identiteettiin tai sukupuolen
ilmaisuun nihden tasapuoliselta vaikuttavan sadnnok-
sen, perusteen tai kdytdnnon perusteella eri asemaan
asettaminen, jos henkil$t voivat joutua timin menette-
lyn takia tosiasiallisesti epdedulliseen asemaan.

Esimerkiksi:

jaetaan ilta- tai ydvuorot toiselle sukupuolelle vedoten
esimerkiksi tyoturvallisuusriskeihin



2. vanhemmuuden tai perheenhuoltovelvollisuuden
perusteella eri asemaan asettaminen.

Esimerkiksi:
uralla etenemisen ja bonuspalkkioiden edellytys on se,
ettd tyontekija osallistuu tydajan ulkopuolella (iltaisin
tai viikonloppuisin) asiakastilaisuuksiin ym., jolloin
lastenhoidon jirjestiminen omalla kustannuksella
vaikeutuu
tyopaikalla korotetaan vain kokoaikatyoti tekevien
palkkoja palkkausjirjestelmain vedoten. Tilloin esimer-
kiksi osittaisella hoitovapaalla olevat jaavit ilman
korotuksia.

6.1. Oletuksen tai laheisen henkilon perusteella
ei saa syrjia

Syrjintd on kielletty riippumatta siitd, perustuuko se henki-
164 itseddn vai toista koskevaan tosiseikkaan tai oletukseen.
Tdmai tarkoittaa, ettd henkil6d tai hdnen ldheisiddn koskevien
juorujen, huhujen tai muiden epdilyjen perusteella tapahtuva
syrjintd on kiellettyd. Kiellettyd on esimerkiksi se, ettd henkilo
jatetddn valitsematta, koska hdnen oletetaan tyGhaastattelussa
olevan raskaana tai se, ettd henkil6d hdiritddn tyopaikalla siksi,
ettd hinen perheenjdsenensi on transihminen.

6.2. Hairinta tyopaikalla

Seksuaalinen hiirinti, hiirintd sukupuolen perusteella ja kisky
tai ohje harjoittaa sukupuoleen perustuvaa syrjintdi on tasa-
arvolaissa tarkoitettua syrjintdd. Jos tydnantaja miardd syrji-
main, kisky tai ohje ei ole laillinen.

Seksuaalisella hiirinndlli tarkoitetaan tasa-arvolaissa sanallis-
ta, sanatonta tai fyysisti, luonteeltaan seksuaalista ei-toivottua
kaytosti. Silloin tarkoituksellisesti tai tosiasiallisesti loukataan
henkilon henkistd tai fyysistd koskemattomuutta erityisesti
luomalla uhkaava, vihamielinen, halventava, noyryyttivi tai
ahdistava ilmapiiri.



Sukupuoleen perustuvalla hdiirinndlld tarkoitetaan tasa-arvo-
laissa henkilon sukupuoleen, sukupuoli-identiteettiin tai su-
kupuolen ilmaisuun liittyvid ei-toivottua kiytosts, joka ei ole
luonteeltaan seksuaalista ja jolla tarkoituksellisesti tai tosiasial-
lisesti loukataan tdmin henkista tai fyysistd koskemattomuutta
sekd luodaan uhkaava, vihamielinen, halventava, noyryyttiva
tai ahdistava ilmapiiri.

Seksuaalinen hiirinti voi ilmeti esimerkiksi seuraavin tavoin:

sukupuolisesti vihjailevat eleet tai ilmeet

hirskit puheet, kaksimieliset vitsit

vartaloa, pukeutumista tai yksityiselimai koskevat
huomautukset tai kysymykset

seksuaalisesti varittyneet aineistot, viestit tai puhelut
koskettelu, kihminti ja kouriminen
sukupuoliyhteytti tai muuta sukupuolista
kanssakdymistéd koskevat ehdotukset tai vaatimukset.

Sukupuoleen perustuva hdirintd voi ilmetd esimerkiksi seuraa-
vin tavoin:

henkilon sukupuolen, sukupuoli-identiteetin tai
sukupuolen ilmaisun halventaminen
tyopaikkakiusaaminen, kun se perustuu kiusatun
sukupuoleen, sukupuoli-identiteettiin tai sukupuolen
ilmaisuun.

Tydnantajan menettely on kiellettyd syrjintdd, jos tyonantaja
ei ryhdy toimiin hiirinndn poistamiseksi saatuaan tietid, ettd
tyontekijd on joutunut tydssddn seksuaalisen tai muun suku-
puoleen perustuvan hiirinnin kohteeksi. Tyénantajalla on siis
lainmukainen velvollisuus puuttua hiirintidn. Hiirintd on
poistettava tyopaikan arjesta ja juhlista.

Tydnantajalla on velvollisuus puuttua my6s kolmannen tahon
kuten asiakkaan tai yhteistyokumppaneiden ym. harjoittamaan
hiirintddn. Hairintdd kokeneen olisi voimavarojensa mukaan
hyvd tuoda kokemus hiirinndstd mahdollisimman varhain
tyonantajan tai muun tahon kuten henkiloston edustajan tai
tyoterveyshuollon tietoon.



6.3. Syrjinta valintatilanteissa

Ty6nantaja ei saa tydhon ottaessaan tai tehtdvéin ja koulutuk-
seen valitessaan syrjdyttdd henkilod, joka on ansioituneempi
kuin valituksi tullut, toista sukupuolta oleva henkil6. Tdmi on
kiellettyd syrjintdd.

Kielletystd syrjinndstid ei kuitenkaan ole kyse silloin, jos tyon-
antajan menettely on johtunut muusta hyviksyttivastd syystd
kuin sukupuolesta tai jos menettelyyn on tyon tai tehtdvin
laatuun perustuva painava ja hyviksyttivd syy. Tdllainen voi
olla esimerkiksi tilanne, jossa teatterissa miesrooliin palkataan
mies. TyOnantaja ei my9skédan saa tydhon ottaessaan, tehtiviin
tai koulutukseen valitessaan tai palvelussuhteen kestosta ja jat-
kumisesta tai palkka- ja muista palvelussuhteen ehdoista pdit-
tdessddn asettaa henkilod epdedulliseen asemaan raskauden,
synnytyksen tai muun sukupuoleen liittyvdn syyn perusteella.

Niilld sddnnoksilli on merkitystd erityisesti midrdaikaisissa
palvelussuhteissa. Tyonantaja ei esimerkiksi voi syrjayttdd ras-
kaana olevaa tyonhakijaa valitessaan tyontekijad palvelussuh-
teeseen. Madriaikaista tygsuhdetta ei voi rajoittaa kestimdin
vain ditiys-, isyys- tai vanhempainvapaan alkuun. Méiriaikaista
tyosopimusta ei myoskddn saa jittdd uusimatta raskauden tai
perhevapaan takia, jos tydnantajalla on edelleen tyovoiman tar-
ve samoissa tai samankaltaisissa toissd, joita tyontekijd on teh-
nyt samalle tydnantajalle, vaikka tyontekija ei pystyisikddn di-
tiysvapaan takia olemaan ty9ssd koko midraaikaisuuden kestoa.

6.4. Sama ja samanarvoinen tyo

Tydnantaja ei saa soveltaa palkka-, ty6-, tyvehto- tai virkaehto-
sopimusta tai muita palvelussuhteen ehtoja siten, ettid tyonte-
kiji tai -tekijit joutuvat sukupuolen perusteella epiedullisem-
paan asemaan kuin yksi tai useampi muu tyonantajan palve-
luksessa samassa tai samanarvoisessa tyossa oleva tyontekija.

Tydnantajan velvollisuus kohdella tyontekijoitd tasa-arvoisesti
ei koske vain samaa tyoti tekevid vaan myos saman tyonanta-
jan palveluksessa samanarvoista tyoti tekevid. Nédin on vertail-
tava koko henkiloston palkkoja ja tydehtoja saman tyonantajan
palveluksessa.



Tasa-arvolain tarkoittamia samanarvoisia toitd voivat olla kes-
kenddn hyvin erilaiset tyot. Samanarvoisella tyolld tarkoittaa
tyotd, jota pidetddn yhtd vaativana kuin toista tyotd. Arvioin-
tia tehtdessd on kiinnitettivd huomiota tosiasiallisiin tehtéviin,
joita tyontekijat tekevit, eikd ainoastaan tyosopimukseen kir-
jattuihin tehtdviin. Keskenddn vertailtavien tyontekijoiden on
oltava vertailukelpoisessa asemassa esimerkiksi tydtehtidvien
luonteen, laajuuden ja sisillon, koulutuksen seki tyGolosuhtei-
den osalta. My6s tyon edellyttdima osaaminen, tyon vastuulli-
suus ja kuormittavuus on vertailussa huomioitava.

6.5. Vastatoimien kielto

Kun tyontekiji ottaa esiin tai vie oikeuteen tyonantajan tekeman
tasa-arvolain rikkomisepdilyksen, tydnantaja ei saa asian tultua
esille, sen kasittelyn aikana eikd sen jélkeen ryhtyé vastatoimiin.
Tasa-arvolain antama vahva suoja luo edellytykset sille, ettd epa-
kohdat ja lainrikkomukset voidaan tyGyhteisossd ottaa avoimeen
kasittelyyn ja tarvittaessa viedd oikeusistuimen ratkaistavaksi.

Vastatoimilla tarkoitetaan henkilon asettamista epdedulliseen
asemaan esimerkiksi muuttamalla tyotehtdvid tai tyoehtoja,
jattamalld pois palkankorotuksen, lisidmailld perusteettomasti
tydsuoritusten ja tydaikojen valvontaa, kuormittamalla tyonte-
kijda kohtuuttomilla lisdtehtévilld tai hankaloittamalla tydaiko-
jen, tyovuorojen ja lomien jirjestimistd. Jyrkimmilldan menet-
tely nakyy palvelussuhteen pdittimisena.

Vastatoimien kiellon antama suoja koskee tasa-arvolakiin ve-
donneen henkilon lisdksi todistajia ja henkiloitd, jotka ovat
avustaneet asiassa. Suoja koskee myos henkiloston edustajia,
jotka ovat osallistuneet asian kdsittelyyn. Tyonantajan vasta-
toimesta voi seurata hyvitys silloinkin, kun se tapahtuu palve-
lussuhteen paittymisen jilkeen. Tyonantajan on huolehdittava
siitd, ettd muut tyontekijit eivit kohdista vastatoimia tasa-ar-
volakiin vedonneeseen.

Ty6nantajan menettely on tasa-arvolain kieltimaa syrjintdi, jos
henkilo irtisanotaan tai asetetaan muutoin epdedulliseen ase-
maan sen jéilkeen, kun hin on vedonnut laissa saddettyihin oi-
keuksiin tai velvollisuuksiin tai osallistunut sukupuolisyrjintda
koskevan asian selvittimiseen.
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6.6. Mika ei ole lain kieltaimaa syrjintaa?

Kaikki sukupuolen perusteella tapahtuva erityiskohtelu ei ole
syrjintdd. Esimerkiksi miesten, naisten tai sukupuoli-identi-
teettiddn tai sukupuolta ilmaisevan suosiminen on mahdollis-
ta, jos silld pyritddn hyvaksyttivdin tavoitteeseen.

Téllainen tavoite voi olla yksipuoliseksi koetun sukupuolija-
kauman tasoittaminen organisaation tai yrityksen henkilds-
tossd tai johtopaikoilla. Ehto poikkeuksellisen kohtelun salli-
miselle on, ettd keinot ovat tarpeellisia asetettuun tavoitteeseen
nihden.

Tasa-arvolain mukaan sukupuoleen perustuvaa syrjintid ei ole:

1. Naisten erityinen suojelu raskauden tai synnytyksen
vuoksi.

2. Asevelvollisuuden sddtdminen ainoastaan miehille.

3. Vain joko naisten tai miesten hyviaksyminen muun
yhdistyksen kuin varsinaisen tyomarkkinajirjeston
jaseniksi, jos timad perustuu yhdistyksen sddnnoissi
olevaan nimenomaiseen mairaykseen. Jos yhdistys
on muuta ammatillista edunvalvontaa harjoittava
jarjesto, edellytetddn lisdksi, ettd jarjestd pyrkii
tdmin lain tarkoituksen toteuttamiseen.

4. viliaikaiset, suunnitelmaan perustuvat tosiasiallisen
tasa-arvon edistimiseksi tehtivit erityistoimet, joilla
pyritdin lain tarkoituksen toteuttamiseen.

7. MITEN TOIMIA, JOS LAKIA EIl NOUDATETA?

Tasa-arvosuunnitelma

Jos tasa-arvosuunnitteluvelvoitteen piirissd oleva tyonantaja ei
laadi tasa-arvosuunnitelmaa, henkiloston edustajan on vaadit-
tava tyonantajan edustajalta asian korjaamista. Jos tyonantaja
ei pyynnostd huolimatta ryhdy toimenpiteisiin, neuvoja voi
pyytdd omasta ammattiliitosta.

Henkiloston edustaja voi olla yhteydessi tasa-arvovaltuutetun
toimistoon. Tasa-arvovaltuutettu voi vaatia tyonantajan teke-
médn suunnitelman maéraajassa. Tasa-arvovaltuutetun esityk-



sestd yhdenvertaisuus- ja tasa-arvolautakunta voi sakon uhalla
velvoittaa tyonantajan laatimaan tasa-arvosuunnitelman maai-
rdajassa.

Syrjintaepaily

Henkiloston edustaja voi saada tiedon syrjintdepdilystd syrji-
tyksi itsensd kokeneelta tai muulta taholta. Henkiloston edus-
taja ei voi viedd yksittdistd asiaa tydnantajan tietoon, jos hinelld
ei ole syrjityksi itsensd kokeneen henkilon suostumusta. Hen-
kiloston edustajan on kuitenkin hyvd varmistaa, ettd syrjityksi
itsensd kokenut tietdd lain suomasta turvasta, kuten esimerkiksi
vastatoimien kiellosta. Hian voi ndin rohkaista viemiidn asiaa
eteenpdin. Jarjestaytynyt tyontekijd voi myos pyytdd itsendisesti
neuvoja omasta ammattiliitosta.

Jos syrjityksi kokeneen henkildllisyys voidaan pitdd salassa,
henkiloston edustaja voi silti viedd asian yleiselld tasolla tyon-
antajan tietoon ja vaatia toimenpiteita.

Henkiloston edustaja voi toimia itsendisesti ja/tai yhteistyossd
oman ammattiliittonsa kanssa asian prosessoimiseksi tyopai-
kalla. Ammattiliiton kanssa voidaan my9s sopia, missd vaihees-
sa liito mahdollisesti ottaa asian hoitaakseen.

Ty6nantajan tai timén edustajan on ryhdyttavd toimenpitei-
siin, kun asia on tullut tietoon. Jos tyonhakija tai tyontekija
epdilee tulleensa syrjityksi tasa-arvolain vastaisesti tyoeldmassa,
tyonantajan on tyontekijin pyynnostd viivytyksettd annettava
kirjallinen selvitys menettelynsd perusteista. Henkiloston edus-
tajan on syytd varmistaa, ettd selvitys annetaan kirjallisena.

Palkkasyrjintdepaily

Palkkasyrjintdepdilyissd tyonantajan on annettava tyontekijal-
le selvitys timin palkkauksen perusteista ja muut tyontekija
koskevat vilttimattomat tiedot. Niiden perusteella tyontekiji
voi arvioida, onko tydnantaja noudattanut palkkasyrjinnin
kieltoa.

Luottamusmiehelld, luottamusvaltuutetulla tai muulla ty6n-
tekijoiden edustajalla on itsenidinen oikeus saada palkkaa ja
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tydehtoja koskevia tietoja yksittdisestd tyontekijdstd tai tyonte-
kijiryhmista heididn suostumuksellaan tai siten kuin alaa kos-
kevassa tydehtosopimuksessa on sovittu, jos on aihetta epailld
sukupuoleen perustuvaa palkkasyrjintdd. Jos tiedot koskevat
yksittdisen tyontekijan palkkausta, asianomaiselle tyontekijalle
on ilmoitettava, ettd tietoja on annettu.

Palkkasyrjintdad epdilevan tyontekijan pyynnostd luottamus-
miehelld tai muulla tyontekijan edustajalla on oikeus saada
palkkaa ja tyoehtoja koskevia tietoja yksittdisestd tyontekijastd
tasa-arvovaltuutetulta silloin, kun epdilyyn on perusteltua ai-
hetta. T4ti sovelletaan vain silloin, kun yksittdinen tyontekiji ei
anna suostumustaan tietojen luovuttamiseen ja luottamusmie-
helld ei muutoin ole oikeutta saada palkkatietoja. Kdytinngssi
talla on merkitysté lahinna yksityiselld sektorilla, koska julkisel-
la sektorilla tyoskentelevien palkat ovat julkisia.

Luottamusmies, luottamusvaltuutettu tai muu tyontekijoiden
edustaja ei saa ilmaista palkkaa ja tyoehtoja koskevia tietoja
muille.

Jatkotoimet

Kun selvitys on saatu tai asiasta on muuten riittavisti tietoja,
syrjintdepdilyyn voidaan hakea ratkaisua neuvottelemalla. Jos
syrjintd saadaan hyvitettyd tyopaikalla syrjityn kannalta tar-
koituksenmukaisella tavalla, asiaa ei vilttamattd tarvitse viedd
eteenpdin esimerkiksi tuomioistuimeen.

Jos tyonantaja ei anna selvitysti, se on puutteellinen tai asiaan
ei muutoin saada neuvotteluteitse ratkaisua, syrjitylld on lain
mukaan oikeus vaatia hyvitystd syrjintdkiellon rikkomisesta
kirdjdoikeudesta. On tapauksia, jossa asian vieminen eteenpéin
on vilttimatontd hyvityksen saamiseksi, tyopaikan pysyvien
syrjivien kiytintojen poistamiseksi tai yleisesti tasa-arvon edis-
tamiseksi.

Kanne on nostettava kahden vuoden kuluessa syrjintiteosta ja
tyonhakutilanteessa vuoden sisdlld siitd, kun on syrjinnin ta-
kia jaanyt valitsematta. Jos kanne halutaan nostaa, tyontekijan
kannattaa varmistaa omasta ammattiliitosta saatava oikeusapu.
Vaikka piddtos kanteen nostamisesta on tyontekijan vastuulla,



henkiloston edustaja voi tukea ja auttaa tyontekijad paatoksen
tekemisess.

Oikeudenkiynnissd syrjintdd epiilevdn on niytettivd toteen
niin sanottu syrjintdolettama. T4lloin on osoitettava, ettd vasta-
puoli on rikkonut syrjinnan kieltoa. Syrjintdolettaman synnyt-
tyd vastapuolen on osoitettava, ettd tasa-arvolakia ei ole rikottu,
vaan ettd menettely on johtunut muusta hyviksyttavistd sei-
kasta kuin sukupuolesta. Tuomioistuin voi maarita syrjintdan
syyllistyneen maksamaan hyvitysta syrjitylle syrjinndn kielto-
jen rikkomisesta.

Hyvitys on korvaus syrjinnin aiheuttamasta loukkauksesta, jo-
ten sen tuomitseminen ei edellyts, ettd syrjitylle olisi aiheutu-
nut taloudellista vahinkoa syrjinnistd. Hyvityksen saaminen ei
estd syrjittyd vaatimasta korvausta muun lain, kuten esimerkik-
si vahingonkorvauslain tai tydsopimuslain perusteella.

Yhdenvertaisuus- ja tasa-arvolautakunta voi sakon uhalla kiel-
t4d syrjivain menettelyn.

Rikoslaissa on omat sadnnoksensa syrjintarikoksesta, tyorikok-
sista ja seksuaalirikoksista.

Myos tyosuojelulainsdddanndn madrdyksia on voitu rikkoa sa-
malla kun tasa-arvolain syrjintikieltoa on jitetty noudattamat-
ta. Tallaisissa tapauksissa tyosuojeluvaltuutettu, oma ammat-
tiliitto ja tydsuojeluviranomaiset voivat auttaa mahdollisten
lainrikkomusten asianmukaisessa kisittelyssa.

Aloitteellisuus on tirkedii tasa-arvon edistimisessi!
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Liite 1.

Tyomarkkinakeskusjarjestojen (Akava, Elinkeinoelaman keskusliitto EK, Kirkon ty6-
markkinalaitos, KT Kuntatyonantajat, Suomen Ammattiliittojen Keskusjarjestdé SAK,
Toimihenkilokeskusjarjestdé STTK, Valtion tydmarkkinalaitos) yhdessa hyvaksyma

TASA-ARVOSUUNNITTELUN TARKISTUSLISTA
1.3.2016

1. Suunnitteluvelvollisuus

Vahintaan 30 tydntekijaa sdanndllisesti tydllistavien tydnantajien on lain mukaan laa-
dittava tasa-arvosuunnitelma vahintaan joka toinen vuosi. Tyopaikoilla voidaan pai-
kallisesti sopia, ettd palkkakartoitus tehdaan joka kolmas vuosi; siind tapauksessa
muu osa suunnitelmasta pitaa paivittaa vuosittain.

* Suunnitteluvelvoite koskee myds tydpaikkoja, joilla koko henkildsto tai
suurin osa henkildstdsta edustaa samaa sukupuolta.

* Suunnitelma on tehtava, vaikka tyopaikalla ei olisi havaittu erityisia
tasa-arvo-ongelmia.

Jos ty6nantaja laiminlyd velvollisuutensa tasa-arvosuunnitelman laatimiseen, tasa-
arvovaltuutettu voi vaatia suunnitelmaa maaraajassa laadittavaksi.

2. Suunnittelun kdynnistaminen

Tybnantaja vastaa ja paattdd tasa-arvosuunnitelman laatimisesta ja kdynnistaa
suunnittelutyon.

* Suunnitelma laaditaan yhteistydssa henkildston nimeémien edustajien kanssa.

» Suunnitelma voidaan tehda tyopaikalla jo olemassa olevassa ryhmassa tai
sitd varten voidaan perustaa erillinen tasa-arvoryhma.

» Tasa-arvosuunnitelma voi olla joko erillinen tai osa muuta suunnitelmaa
(esim. henkildstd- ja koulutussuunnitelma, tydsuojelun toimintaohjelma tai
yhdenvertaisuussuunnitelma).

* Onnistuneen suunnittelun takaamiseksi tydnantajan on huolehdittava, etta
kaikilla suunnittelussa mukana olevilla on riittavat osallistumis- ja vaikuttamis-
mahdollisuudet suunnitelmaa laadittaessa, esim. kaytdssaan riittavasti tietoa
tydpaikan tasa-arvotilanteesta.

3. Suunnitelman sisalto

Tasa-arvosuunnittelu alkaa yleensa selvityksilla. Suunnittelun pohjana olevat selvi-
tykset kannattaa tehda huolellisesti, jotta ne tarjoavat mahdollisimman laadukkaan
ja luotettavan faktapohjan jatkotyolle. Suunnitelman sisallosta vastaa viime kadessa
tybnantaja.
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a) Selvitys tyopaikan tasa-arvotilanteesta

Laki edellyttaad selvittdmaan tyopaikan tasa-arvotilanteen, erittelemaan miesten ja
naisten sijoittumista eri tehtaviin ja kartoittamaan naisten ja miesten tehtavien luoki-
tuksen, palkat ja palkkaerot.

* Nykytilan selvitys voi pohjautua tilastotietoihin, kyselyihin tai muihin tyépaik-
kaa koskeviin tietoihin, esim. henkildstéraportteihin ja tydilmapiirikyselyihin.

+ Selvityksessa voidaan tarkastella esimerkiksi rekrytointi- ja tydhdnottokay-
tantoja, urakehitys- ja tehtéavakiertoa, koulutusta, tyo- tai virkasuhteen luon-
netta (esim. maara- tai osa-aikaisuus), perhevapaiden ja eri tydaikamuotojen
kayttoa.

Palkkakartoitus

Palkkakartoituksen tekemisessa kaytetddn olemassa olevia palkkausjarjestelmien
mukaisia luokitteluja tai muita tyOpaikalla kaytéssa olevia tehtavien ryhmittelyja.
Palkkakartoituksen piirissa on koko henkiléstd. Jos kartoituksessa tarkastellaan kuu-
kausipalkkoja, tulee osa-aikaisten osalta ottaa huomioon tehty tydaika.

Jos tarkastelussa tulee esiin selkeité eroja naisten ja miesten palkkojen valilla, tyon-
antajan on selvitettdva erojen syita ja perusteita. Niitd on syytd arvioida yhdessa
henkildstdn edustajien kanssa. Erilaiset palkat eivat aina tarkoita palkkasyrjintaa.
Erot voivat johtua esimerkiksi henkilokohtaisesta tyOsuorituksesta, tydajoista tai tyo-
olosuhteisiin liittyvista seikoista.

« Selkeiden palkkaerojen syiden selvittdminen saattaa edellyttda yksittaisten
palkanosien tarkastelua.

* Perusteettomat palkkaerot on korjattava asianmukaisesti.

* Yksittaisten henkildiden palkkatiedot on suojattava.

b) Tarpeelliset toimenpiteet

Selvitys, tehtavien erittely ja palkkakartoitus analysoidaan ja niiden perusteella paa-
tetddn mahdollisista toimenpiteista. Toimenpiteiden on syyta olla konkreettisia ja rea-
listisia. Niiden toteuttamiselle on hyva maarittda vastuutaho ja aikataulu.

Esimerkkeind mahdollisista toimenpiteistad voidaan mainita:

+ uudistetaan rekrytointikaytantoja; esimerkiksi lisdtdan organisaation houkut-
televuutta vahemman edustetulle sukupuolelle tai suositaan sita rekrytoitaes-
sa muutoin tasavertaisten hakijoiden joukosta;

+ kehitetdan palkkausjarjestelmia;

« edistetdan sukupuolten urakehitysta tasapuolisesti;
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» edistetdan perhevapaiden tasapuolisempaa jakautumista;

» selvitetdan tyon ja perheen yhteensovittamiseen liittyvia mahdollisuuksia ja
niiden tasapuolista kayttéa (esim. tydajat, tyodjarjestelyt, etatyd, sairaan
lapsen hoito, muun laheisen erityinen hoito).

c) Arvio aikaisempaan tasa-arvosuunnitelmaan sisédltyneiden toimenpiteiden
toteuttamisesta ja tuloksista

Tasa-arvosuunnitelman tulee sisaltda arvio aikaisempaan suunnitelmaan sisalty-
neiden toimenpiteiden toteuttamisesta ja niiden tuloksista. Arvioiminen antaa tietoa
siitd, kuinka suunnitelman toteuttaminen on edistynyt ja missa on viela kehitettavaa.

4. Tiedottaminen

Tasa-arvosuunnitelmasta ja sen paivityksesta on tiedotettava koko henkiléstolle ja
suunnitelman on oltava helposti saatavilla. Suunnitelmasta voidaan tiedottaa esi-
merkiksi nettisivuilla, sisaisilla verkkosivuilla, tiedotteella tai ilmoitustaululla. Se voi-
daan esitella koko henkildstolle suunnatussa tilaisuudessa tai siséllyttaa osaksi hen-
kiléston perehdyttamisohjeistusta.
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Liite 2.

Akava

Elinkeinoelaman keskusliitto

Kirkon tyémarkkinalaitos

KT Kuntaty6nantajat

Suomen Ammattiliittojen Keskusjarjesto
Toimihenkilokeskusjarjesto STTK
Valtion tyomarkkinalaitos

Tyomarkkinakeskusjarjestdjen suositus 18.11.2013
Tyo- ja perhe-elaman tasapainoa edistavia kaytantoja
tyopaikkojen arkeen

Suomalaisten miesten ja naisten tydssakaynti on lahes yhta yleista. Naiset ovat kui-
tenkin pidemp&an poissa tydmarkkinoilta perhevapaiden takia. Miehet kayttévat ole-
massa olevia perhevapaaoikeuksiaan olennaisesti vahemman.

Perhevapaiden ja -vastuiden nykyista tasaisempi jakautuminen hyodyttaisi kaikkia:
tydnantajia, aiteja, isia ja lapsia seka suomalaista yhteiskuntaa. On tarkeaa edistaa
perhevapaita kayttavien sitoutumista tydhon ja parantaa vuorovaikutusta tydpaikan
ja perhevapaita kayttavan tyontekijan valilla. Nain edistetddn myods sujuvaa paluuta
takaisin tyopaikalle.

Naiden tavoitteiden saavuttamiseksi tydmarkkinajarjestot suosittelevat, etta kaikilla
tyopaikoilla kdydaan lapi tyon ja perhe-elaman tasapainoa edistavia kaytantoja, paa-
tetédan kullekin tydpaikalle parhaiten sopivista pelisdanndista ja otetaan ne kayttoon.

1. Pelisdannot perhevapaisiin

Esimiehen on hyva keskustella vapaan aikana noudatettavista pelisaannéista va-
paille Iahtevan kanssa. Keskustelu on hyva kayda viimeistaan silloin, kun tydntekijan
on ilmoitettava tydnantajalle vapaalle jgdmisestaan.

- Ennen vapaalle siirtymista on syyta sopia siitd, miten yhteydenpito ty6-
paikkaan hoidetaan vapaan aikana, kuten sdhkdpostiyhteydet, ajan tasalla
pitdaminen tyopaikan asioista, osallistuminen tytpaikan tilaisuuksiin ja
koulutukseen.

Kun vapaalta palaaminen on ajankohtaista, olisi hyva keskustella siita, miten tyonte-
kijan tydhon paluuta helpotetaan. Tyontekija palaa lahtdkohtaisesti entiseen tai sita
vastaavaan tehtavaan.
- On syyta keskustella siitd, onko tyotehtavissa tai tydyhteiséssa mahdollisesti
tapahtunut muutoksia seka siita, tarvitaanko osaamisen paivitysta.
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- Lisaksi on hyva kayda keskustelu siitd, miten yhteisesti sovitut pelisdannot
toimivat vapaan aikana.

Vapaaseen liittyvat pelisddnnét voidaan sisallyttdd esimerkiksi tasa-arvosuunnitel-
maan, henkilésté- ja koulutussuunnitelmaan tai tydpaikan yleiseen ohjeistukseen
poissaolotilanteista.

Tasa-arvosuunnitelmassa ja henkilostdpolitikassa seka esimiesten koulutuksessa
kannattaa kiinnittdd huomiota siihen, ettd vanhemmilla on mahdollisuus kayttaa per-
hevapaita tasapuolisesti.

Tasa-arvosuunnitelmissa on hyva varmistaa perheettdmien ja perheellisten tyonte-
kijoiden tasapuolinen kohtelu (pelisaannét, loma-ajankohtien kierrattdaminen jne.).
Tyontekijoiden syrjimattdmaan kohteluun on muutoinkin kiinnitettdva huomiota,
myos tydsuhteen muotojen ja ehtojen kannalta.

2. Tyon organisointi joustavammaksi

Tybn ja perheen tasapainoa tukevat esimerkiksi liukuva tydaika, tybaikapankki,
etatyd, osa-aikatyd, lyhennetty tydviikko ja osa-aikaiset perhevapaat. TyOpaikoilla
voidaan mahdollisuuksien mukaan ottaa kayttéon joustavia tydaikakaytantoja - ja
jarjestelmia.

- Joustavien tybaikojen ja -tapojen kayttaminen ja kaytantdjen tasapuolinen
toteutuminen edellyttaa yhdessa kasiteltyja pelisdantdja ja seurantaa.

- Ty0paikoilla tulisi pohtia kokousten ja yhteisten tilaisuuksien jarjestelyja,
kuten alkamis- ja paattymisajankohtia. Esimerkiksi aamukokousten alkamis-
ajankohdissa voidaan ottaa huomioon mm. paivahoidon ja koulun alkamis-
ajankohta siten, etta pienten koululaisten vanhemmille tarjotaan mahdolli-
suus aamuliukumaan.

- Pienten lasten vanhempien erityistarpeet, erityisesti vuoroty0ssa, voitaisiin
ottaa esim. tydvuorosuunnittelussa huomioon.

- Matkustamisen tarpeellisuutta ja matkojen kestoa on tarpeen kayda lapi,
kuten myds mahdollisuuksia korvata matkustusta esimerkiksi videoneuvotte-
lutekniikkaa hyddyntamalla.

- Lisaksi tydnantaja voi tarjota tai valittaa sairaan lapsen hoitopalveluja ja
siivous- ja kodinhoitopalveluja, joita tydntekija voi halutessaan kayttaa.

Tybmarkkinakeskusjarjestét suosittelevat tutustumaan myoés Vaestdliiton
Perheystavallinen tytpaikka —sivustoon, josta tydpaikat voivat poimia omiin
tarkoituksiinsa sopivia kaytantoja. http://lwww.vaestoliitto.fi/perhe-ja-tyo/

Lisaksi Iséna tydelamassa -projekti on tuottanut oppaan, joka I6ytyy linkista:
http://lwww.lamk.fi/isanatyoelamassa/Documents/lamk-isatietoa-opas-netti-
versio-valmis.pdf
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Liite 3.

LAKI NAISTEN JA MIESTEN VALISESTA TASA-ARVOSTA
ANNETUN LAIN MUUTTAMISESTA

Eduskunnan paatdksen mukaisesti

kumotaan naisten ja miesten valisesta tasa-arvosta annetun lain (609/1986) 228§,
sellaisena kuin se on laissa 232/2005,

muutetaan 1, 3,5,6a,6b, 7,8, 15—17, 19—21 ja 21 a§,
sellaisina kuin niista ovat 3, 6 a, 6 b, 8, 17, 19 ja 21 a§ laissa 232/2005, 5§ laissa
206/1995, 7 § laissa 369/2009 seka 15, 20 ja 21 § laissa 1023/2008, seka

lisétdan lakiin uusi 5 a ja 6 c§ seuraavasti:

18§

Lain tarkoitus

Taman lain tarkoituksena on estaa sukupuoleen perustuva syrjinta ja edistda naisten
ja miesten valista tasa-arvoa seka tassa tarkoituksessa parantaa naisten asemaa
erityisesti tydelamassa. Lain tarkoituksena on myds estda sukupuoli-identiteettiin tai
sukupuolen ilmaisuun perustuva syrjinta.

38

Maaritelmia

TyOntekijélla tarkoitetaan tassa laissa henkildd, joka sopimuksessa sitoutuu teke-
maan toiselle (tydnantaja) tyétd tdman johdon ja valvonnan alaisena palkkaa tai
muuta vastiketta vastaan taikka on virkasuhteessa tai muussa siihen verrattavas-
sa palvelussuhteessa valtioon, kuntaan tai muuhun julkisyhteis66n (viranomainen).
Mita tassa laissa sdadetaan tydntekijasta, sovelletaan soveltuvin osin myds muussa
palvelussuhteeseen rinnastettavassa oikeussuhteessa tydskentelevaan.

Ty6nantajalla tarkoitetaan tassa laissa 1 momentissa tarkoitettua tydénantajaa ja jul-
kisyhteis6a. Mita tassa laissa saadetaan tydnantajasta, sovelletaan vastaavasti tyo-
voimaa toiselta tydnantajalta vuokraavaan yritykseen (kayttajayritys) sen kayttaessa
tyénantajalle kuuluvaa maaraysvaltaa tydsopimuslain (55/2001) mukaisesti.

Tybnantajaa koskevia sdanndksia sovelletaan soveltuvin osin myés muun palvelus-
suhteeseen rinnastettavan oikeussuhteen toimeksiantajaan.

Koulutuksen jérjestéjéllé tarkoitetaan téssa laissa sita, joka jarjestaa lakiin perustu-
vaa opetusta tai koulutusta.

Sukupuoli-identiteetilld tarkoitetaan tassa laissa henkilon kokemusta omasta suku-
puolestaan.

Sukupuolen ilmaisulla tarkoitetaan tassa laissa sukupuolen tuomista esiin pukeutu-
misella, kaytdkselld tai muulla vastaavalla tavalla.
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Mita tassa laissa saadetdan sukupuoli-identiteettiin tai sukupuolen ilmaisuun pe-
rustuvasta syrjinnasta, sovelletaan vastaavasti syrjintdan, joka perustuu siihen, etta
henkilon fyysiset sukupuolta maarittdvat ominaisuudet eivat ole yksiselitteisesti nai-
sen tai miehen.

5§

Tasa-arvon toteuttaminen koulutuksessa ja opetuksessa

Viranomaisten ja koulutuksen jarjestdjien sekd muiden koulutusta tai opetusta
jarjestavien yhteistjen on huolehdittava siita, etta tytéilla ja pojilla seka naisilla ja
miehilld on samat mahdollisuudet koulutukseen ja ammatilliseen kehitykseen sekd
etté opetus, tutkimus ja oppiaineisto tukevat taman lain tarkoituksen toteutumista.
Tasa-arvoa edistetdan koulutuksessa ja opetuksessa lasten iké ja kehitys huomioon
ottaen.

5a§
Toimenpiteet tasa-arvon edistamiseksi oppilaitoksissa

Koulutuksen jarjestdja vastaa siita, ettd vuosittain laaditaan oppilaitoskohtaisesti ta-
sa-arvosuunnitelma yhteisty6ssa henkiléstén ja oppilaiden tai opiskelijoiden kanssa.
Suunnitelma voidaan sisallyttda osaksi opetussuunnitelmaa tai muuta oppilaitoksen
suunnitelmaa.

Tasa-arvosuunnitelman tulee sisaltaa:
1) selvitys oppilaitoksen tasa-arvotilanteesta;
2) tarvittavat toimenpiteet tasa-arvon edistadmiseksi;
3) arvio aikaisempaan tasa-arvosuunnitelmaan sisaltyneiden toimenpiteiden
toteuttamisesta ja tuloksista.

Erityista huomiota tulee kiinnittaa oppilas- tai opiskelijavalintoihin, opetuksen jarjes-
tdmiseen, oppimiseroihin ja opintosuoritusten arviointiin sekd seksuaalisen hairin-
nan ja sukupuoleen perustuvan hairinnan ehkaisemiseen ja poistamiseen.

Vuosittaisen tarkastelun sijasta suunnitelma voidaan laatia enintdan kolmeksi vuo-
deksi kerralla.

6a§
Toimenpiteet tasa-arvon edistamiseksi ty6eldmassa

Jos tydnantajan palvelussuhteessa olevan henkildston maara on sdanndllisesti va-
hintdadn 30 tyontekijaa, tydnantajan on laadittava vahintdan joka toinen vuosi eri-
tyisesti palkkausta ja muita palvelussuhteen ehtoja koskeva tasa-arvosuunnitelma,
jonka mukaisesti toteutetaan tasa-arvoa edistévat toimet. Suunnitelma voidaan si-
sallyttda henkilésto- ja koulutussuunnitelmaan tai tyésuojelun toimintaohjelmaan.

Tasa-arvosuunnitelma on laadittava yhteistydssa luottamusmiehen, luottamusval-
tuutetun, tydsuojeluvaltuutetun tai muiden henkildstén nimeadmien edustajien kans-
sa. Henkiloston edustajilla on oltava riittavat osallistumis- ja vaikuttamismahdollisuu-
det suunnitelmaa laadittaessa.
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Tasa-arvosuunnitelman tulee sisaltaa:

1) selvitys tydpaikan tasa-arvotilanteesta ja sen osana erittely naisten ja mies-
ten sijoittumisesta eri tehtaviin seka koko henkilostéa koskeva palkkakartoi-
tus naisten ja miesten tehtavien luokituksesta, palkoista ja palkkaeroista;

2) kaynnistettaviksi tai toteutettaviksi suunnitellut tarpeelliset toimenpiteet
tasa-arvon edistamiseksi ja palkkauksellisen tasa-arvon saavuttamiseksi;

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

Tasa-arvosuunnitelmasta ja sen paivittdmisesta on tiedotettava henkildstolle.

Palkkakartoitus voidaan paikallisesti sopia tehtavaksi vahintdan joka kolmas vuosi,
jos tasa-arvosuunnitelma muilta osin tehddan vuosittain.

6b§
Palkkakartoitus

Palkkakartoituksen avulla selvitetéan, ettei saman tyénantajan palveluksessa olevi-
en samaa tai samanarvoista tyota tekevien naisten ja miesten valill ole perusteet-
tomia palkkaeroja.

Jos palkkakartoituksen vaativuus- tai tehtavaryhmittainen taikka muulla perusteella
muodostettujen ryhmien tarkastelu tuo esiin selkeita eroja naisten ja miesten palkko-
jen valilla, tydbnantajan on selvitettdva palkkaerojen syita ja perusteita. Jos tyopaikal-
la on kaytdssa palkkausjarjestelmia, joissa palkat muodostuvat palkanosista, esiin
tulleiden erojen syiden selvittdmiseksi tarkastellaan keskeisimpia palkanosia.

Jos palkkaeroille ei ole hyvaksyttdvaa syyta, tydnantajan on ryhdyttava asianmukai-
siin korjaaviin toimenpiteisiin.

6c§
Sukupuoli-identiteettiin tai sukupuolen ilmaisuun perustuvan syrjinnan ennal-
taehkaisy

Viranomaisten, koulutuksen jarjestdjien ja muiden koulutusta tai opetusta jarjesta-
vien yhteis6jen seka tyonantajien tulee ennaltaehkaistd sukupuoli-identiteettiin tai
sukupuolen ilmaisuun perustuvaa syrjintaa tavoitteellisesti ja suunnitelmallisesti.

Edelld 1 momentissa tarkoitettu velvoite tulee ottaa huomioon oppilaitoksen ja tyon-

antajan 5 a ja 6 a§:n mukaisia tasa-arvosuunnitelmia valmisteltaessa ja tasa-arvoa
edistavista toimenpiteistd paatettaessa.

78

Syrjinnéan kielto
Valitdn ja valillinen syrjintd sukupuolen perusteella on kielletty.

Vélittémalld sukupuoleen perustuvalla syrjinnéllé tarkoitetaan tassa laissa:
1) naisten ja miesten asettamista eri asemaan sukupuolen perusteella;
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2) eri asemaan asettamista raskaudesta tai synnytyksesta johtuvasta syysta;
3) eri asemaan asettamista sukupuoli-identiteetin tai sukupuolen ilmaisun
perusteella.

Vililliselld sukupuoleen perustuvalla syrjinnélla tarkoitetaan tassa laissa:

1) eri asemaan asettamista sukupuoleen, sukupuoli-identiteettiin tai sukupuo-
len ilmaisuun nahden neutraalilta vaikuttavan sdanndksen, perusteen tai
kaytannon nojalla, jos menettelyn vaikutuksesta henkil6t voivat tosiasiallisesti
joutua epaedulliseen asemaan sukupuolen perusteella;

2) eri asemaan asettamista vanhemmuuden tai perheenhuoltovelvollisuuden
perusteella.

Edelld 3 momentissa tarkoitettu menettely ei kuitenkaan ole syrjintaa, jos silla py-
ritddn hyvaksyttdvaan tavoitteeseen ja valittuja keinoja on pidettava aiheellisina ja
tarpeellisina tdhan tavoitteeseen nahden.

Syrjinta on kielletty riippumatta siitd, perustuuko se henkild4 itsedan vai jotakuta tois-
ta koskevaan tosiseikkaan tai oletukseen.

Seksuaalista hairintdd ja hairintdd sukupuolen perusteella samoin kuin kaskya tai
ohjetta harjoittaa sukupuoleen perustuvaa syrjintaa on pidettava tassa laissa tarkoi-
tettuna syrjintana.

Seksuaalisella héirinnélla tarkoitetaan tassa laissa sanallista, sanatonta tai fyysista,
luonteeltaan seksuaalista ei-toivottua kaytdsta, jolla tarkoituksellisesti tai tosiasialli-
sesti loukataan henkilén henkisté tai fyysistéd koskemattomuutta erityisesti luomalla
uhkaava, vihamielinen, halventava, néyryyttava tai ahdistava ilmapiiri.

Sukupuoleen perustuvalla héirinnéllg tarkoitetaan tassa laissa henkilén sukupuo-
leen, sukupuoli-identiteettiin tai sukupuolen ilmaisuun liittyvaa ei-toivottua kaytos-
ta, joka ei ole luonteeltaan seksuaalista ja jolla tarkoituksellisesti tai tosiasiallisesti
loukataan tdman henkista tai fyysistd koskemattomuutta ja jolla luodaan uhkaava,
vihamielinen, halventava, noyryyttava tai ahdistava ilmapiiri.

8§

Syrjinta tydelamassa

Ty6nantajan menettelya on pidettava tassa laissa kiellettyna syrjintana, jos tyénan-
taja:

1) tydhon ottaessaan taikka tehtédvaan tai koulutukseen valitessaan syrjayttaa
henkildn, joka on ansioituneempi kuin valituksi tullut toista sukupuolta oleva
henkild, jollei tydbnantajan menettely ole johtunut muusta hyvéksyttavasta
seikasta kuin sukupuolesta taikka jollei menettelyyn ole tyon tai tehtavan
laadusta johtuvaa painavaa ja hyvaksyttavaa syyta;

2) ty6hon ottaessaan, tehtavaan tai koulutukseen valitessaan tai palvelussuh-
teen kestosta tai jatkumisesta taikka palkka- tai muista palvelussuhteen eh-
doista paattdessaan menettelee siten, ettd henkil6 joutuu raskauden, synny-
tyksen tai muun sukupuoleen liittyvan syyn perusteella epaedulliseen
asemaan;
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3) soveltaa palkka- tai muita palvelussuhteen ehtoja siten, etta tyontekija tai
tyontekijat joutuvat sukupuolen perusteella epaedullisempaan asemaan kuin
yksi tai useampi muu tyénantajan palveluksessa samassa tai samanarvoi-
sessa ty0ssa oleva tyontekija;

4) johtaa tyota, jakaa tyétehtavat tai muutoin jarjestaa tydolot siten, etta yksi tai
useampi tyontekija joutuu muihin verrattuna epaedullisempaan asemaan su-
kupuolen perusteella;

5) irtisanoo, purkaa tai muutoin lakkauttaa palvelussuhteen taikka siirtaa tai
lomauttaa yhden tai useamman tyontekijan sukupuolen perusteella.

Edelld 1 momentin 2—5 kohdassa tarkoitettu menettely on tassa laissa kiellettya syr-
jintda myds silloin, kun se perustuu sukupuoli-identiteettiin tai sukupuolen ilmaisuun.

Edelld 1 momentin 2—5 kohdassa tarkoitettu menettely ei kuitenkaan ole syrjintaa,
jos kyse on 7§:n 4 momentissa tarkoitetusta tilanteesta ja sdanndksen mukaisesta
hyvaksyttavasta syysta.

15§
Lausunnon pyytaminen yhdenvertaisuus- ja tasa-arvolautakunnalta

Tuomioistuin voi pyytaa yhdenvertaisuus- ja tasa-arvolautakunnan lausunnon 7, 8,
8a—38 e ja 14 §:n soveltamisesta tdman lain tavoitteiden kannalta merkittavassa asiassa.

16§
Valvonta

Tasa-arvovaltuutettu ja yhdenvertaisuus- ja tasa-arvolautakunta valvovat tdman lain
noudattamista yksityisessa toiminnassa seka julkisessa hallinto- ja liketoiminnassa
siten kuin siita jaliempana tassa laissa seka erikseen saadetaan.

17§
Tietojen antaminen tasa-arvovaltuutetulle

Tasa-arvovaltuutetulla on oikeus maksutta saada viranomaisilta taman lain noudat-
tamisen valvontaa varten valttamattomat tiedot sen estamatta, mita asian tai asiakir-
jan julkisuudesta saadetaan.

Tasa-arvovaltuutetulla on oikeus asettamassaan kohtuullisessa maaraajassa saa-
da jokaiselta taman lain noudattamisen valvontaa varten valttamattomat tiedot seka
vaatia tdman hallussa oleva asiakirja esitettdvaksi, jollei télla ole lain mukaan oikeut-
ta tai velvollisuutta kieltdytya todistamasta tai esittdmasté asiakirjaa.

Palkkasyrjintéda epailevan tyontekijan pyynnosta 108§:n 4 momentissa tarkoitetulla
tydntekijan edustajalla on oikeus saada palkkaa ja tydehtoja koskevia tietoja yksittai-
sesta tydntekijasta tasa-arvovaltuutetulta silloin, kun epailyyn on perusteltua aihetta.
Tasa-arvovaltuutetun tulee toimittaa tiedot edustajalle viivytyksettd, kuitenkin kahden
kuukauden kuluessa pyynnén vastaanottamisesta. Jos tasa-arvovaltuutettu kieltay-
tyy antamasta vaadittuja tietoja, tydntekijan edustaja voi saattaa asian yhdenvertai-
suus- ja tasa-arvolautakunnan kasiteltavaksi.
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Kirkon ja seurakunnan asiakirjojen julkisuudesta evankelisluterilaisessa kirkossa saa-
detaan erikseen.

19§
Ohjeiden ja neuvojen antaminen

Se, joka epailee joutuneensa tassa laissa tarkoitetun syrjinnan kohteeksi, voi pyytaa
tasa-arvovaltuutetulta ohjeita ja neuvoja asiassa.

Havaitessaan, etta tassa laissa sdadettyja velvoitteita ei noudateta tai etta lain saan-
noksid muutoin rikotaan, tasa-arvovaltuutetun on ohjein ja neuvoin pyrittava siihen, etta
lainvastaista menettelya ei jatketa tai uusita.

Havaitessaan, ettd koulutuksen jarjestaja tai tybnantaja 2 momentissa tarkoitetuista oh-
jeista tai neuvoista huolimatta laiminlyo 5 a tai 6 a §:ssd saadetyn velvollisuutensa laatia
tasa-arvosuunnitelma, tasa-arvovaltuutettu voi asettaa kohtuullisen maaraajan, jonka
kuluessa velvollisuus on taytettava.

208§
Asian saattaminen yhdenvertaisuus- ja tasa-arvolautakunnan kasiteltavaksi

Tasa-arvovaltuutettu tai tydmarkkinoiden keskusjarjestd voi saattaa 7, 8, 8 a—8 e ja
14 §:n sdanndsten vastaista menettelya koskevan asian yhdenvertaisuus- ja tasa-arvo-
lautakunnan kasiteltavaksi 21 §:ssa tarkoitettua menettelya varten.

Tasa-arvovaltuutettu voi saattaa 5 a ja 6a§:n vastaista menettelya koskevan asian yh-
denvertaisuus- ja tasa-arvolautakunnan kasiteltadvaksi 21 §:n 4 momentissa tarkoitettua
menettelya varten.

Yhdenvertaisuus- ja tasa-arvolautakunnan kasiteltdvaksi ei kuitenkaan voida saattaa
asiaa, joka koskee tasavallan presidentin, valtioneuvoston yleisistunnon, tuomioistuin-
ten ja muiden lainkayttéelinten, valtioneuvoston oikeuskanslerin tai eduskunnan oikeus-
asiamiehen toimintaa. Eduskuntaa koskeva asia voidaan saattaa lautakunnan kasitelta-
vaksi vain, kun kysymys on eduskunnan tai sen toimielimen toiminnasta viranomaisena
tai tydnantajana.

Asian kasittelystd yhdenvertaisuus- ja tasa-arvolautakunnassa sdadetdan yhdenvertai-
suus- ja tasa-arvolautakunnastaannetussa laissa (1327/2014).

21§
Yhdenvertaisuus- ja tasa-arvolautakunnan toimivalta lainvastaisen menettelyn
johdosta

Yhdenvertaisuus- ja tasa-arvolautakunta voi kieltéda sita, joka on menetellyt 7, 8, 8a—8
e tai 148§:n sdannodsten vastaisesti, jatkamasta tai uusimasta menettelya, tarvittaessa
sakon uhalla.

Sakon uhka voidaan asettaa sille, jota kielto koskee, tai tdman edustajalle taikka mo-
lemmille.
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Kieltoa asetettaessa voidaan samalla paattaa, etta kieltoa on noudatettava vasta
paatdksessa mainitusta ajankohdasta, jos on aiheellista, ettd velvoitetulle varataan
kohtuullinen aika kiellon perusteena olevien olosuhteiden tai menettelyn muuttami-
seksi.

Tasa-arvovaltuutetun esityksestd yhdenvertaisuus- ja tasa-arvolautakunta voi, tar-
vittaessa sakon uhalla, velvoittaa koulutuksen jarjestijan tai tyénantajan, joka on
laiminlyonyt 5 a tai 6 a §:ssé tarkoitetun velvollisuuden, maaraajassa laatimaan tasa-
arvosuunnitelman.

21 a§
Tasa-arvovaltuutetun oikeus asettaa uhkasakko

Tasa-arvovaltuutettu voi asettaa 17§:n 2momentissa tarkoitetun tietojenanto- ja
asiakirjan esittdmisvelvollisuuden tehosteeksi uhkasakon. Uhkasakon tuomitsee
maksettavaksi yhdenvertaisuus- ja tasa-arvolautakunta.

Uhkasakosta saadetaan muutoin uhkasakkolaissa (1113/1990).

Taman lain voimaantulosta sdadetaan erikseen lailla.

HE 19/2014

HE/111/2014

TyVM 11/2014

EV 223/2014

Helsingissa 30 paivana joulukuuta 2014

Tasavallan Presidentti
SAULI NIINISTO

Oikeusministeri
Anna-Maja Henriksson
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Liite 4.

Esimerkki palkkakartoitustaulukosta

Tehtavaryhma / Naisten Naisten Naisten
vaativuusryhma / Tehtévakohtainen osa Henkilokohtainen osa Tydaikakorvaukset / tulospalkkiot osa
palkkaryhma / palkka miesten palkanosa miesten saajaa kohden ja saajien osuus miesten
nimike Lukumé&ara euroa/kk/h osasta euroa/kk osasta N osasta
N|[M N M % N M % | %
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