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Valtioneuvoston tasa-arvopoliittinen selonteko

Tulevaisuuden tasa-arvokysymykset

1. Tavoitteiden asettamiseksi on selonteossa tarkoitus kasitelld toimintaymparistossa tapahtuvia
muutoksia sekd niiden ennakoitavissa olevia vaikutuksia sukupuolten tasa-arvoon. Millaisia
tulevaisuutta ennakoivia tasa-arvokysymyksia tai ongelmia mielestdnne pitaisi selonteossa
painottaa? Tarkasteltava aika on nykyhetkesta vuoteen 2030. Mainitkaa ja perustelkaaenintaan
viisi selkeda kysymysta. Mikali mahdollista, sijoittakaa ne teemaotsikoiden alle sopivaksi
katsomaanne kohtaan. Teema-alueet on esitelty edella.

Ammattiliitto Pron lausunto keskittyy tasa-arvoon tydelamassa.

Sukupuolten tasa-arvo on ihmisoikeus ja perusoikeus. Suomessa on tehty pitkdan tasa-arvotyota.
Vuosikymmenten tasa-arvotyon tulokset eivat kuitenkaan juuri ndy esimerkiksi naisten suhteellisten
ansioiden paranemisena. Tasa-arvotyota tuleekin edelleen jatkaa ja parantaa. Erityisesti naisten ja
miesten palkkaerot, raskaussyrjintd, epatasaisesti jakautuneet hoivavastuut seka tyoelaman hairinta
ovat sdilyneet keskeisina tyoeldman tasa-arvon kehittdmisen kohteina. Hallituksen tavoitteena on
nostaa Suomi tasa-arvon karkimaaksi. Tama tavoite ei toteudu ilman konkreettisia toimia ja
mitattavia tavoitteita seka parannuksia myds lainsaadantoon.

Seuraaviin kysymyksiin tulee kiinnittad huomiota sukupuolten tasa-arvoa koskevan selonteon
valmistelussa seka kansallisia tavoitteita asetettaessa:

Tasa-arvon pitdminen itsestaanselvyytena estda sen kehittymisen. Tasa-arvo ei lisdanny itsestaan
yhteiskunnan muuttuessa, vaan tasa-arvon edistamiseksi tarvitaan maaratietoista tyota. Vaikka
tasa-arvoa pidetdan yhtena keskeisen arvonamme, liittyy sen edistamiseen kaytannossa tydelamassa
usein vastustusta tai vahattelya.
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Pirstoutuvatko tyourat? Teollisuusalat talouden ja teknologian murroksissa -tutkimushankkeen
mukaan teknologian murros ei ole juurikaan johtanut Suomessa tyollisyyden murrokseen. Tydurat
ovat pysyneet tyohon kiinnittymisen kannalta vakaina, eivatka naisten ja miesten tyourien erot ole
tasaantuneet. My0s tuloerot vaikuttavat pysyviltd. Naisten ja miesten tulokuilu on yhta ikdavuotta
kohti aina vahintaan tuhansien ja jopa noin 10 000 euron suuruinen. Tulokuilu syvenee hieman ian
myo6td. Havaitut tuloerot vastaavat tulonjakotilaston tietoja naisten ja miesten tuloista koko
eldamankaaren aikana. Tulonjakotilastossa naisten tulotaso asettuu noin 80 prosenttiin miesten
tulosta 30 vuoden idssa. Ero sdilyy samana pitkdlle vanhuuteen.

Toisaalta tyon tekemisen muuttuneet tavat, esimerkiksi tyon ja muun eldman rajojen hamartyminen,
lisdantynyt etatyo ja teknologiavetoisten tdiden lisddntyminen vaikuttavat mm. perheiden hoivan
jakaantumisen kautta sukupuolten tasa-arvoon. Yhdessa taloudellisen epdvakauden ja
vaestorakenteen muutoksen kanssa tama voi heikentda naisten tyduria ja tasa-arvoa.

Yksinyrittdjien maara on kasvava. Heitd on noin 200 000. Naisten yrityksistd heitd on ldhes kolme
neljdsosaa. Kasvun taustalla |6ytyy monia tekijoita esim. halu toimia itsenaisesti ja tapa harjoittaa
ammattia. Joka kolmas paatyy yksinyrittdjaksi enemman tai vahemman olosuhteiden pakosta.
Taloudellinen epdvakaus heijastuu myos yksinyrittdjiin. Iso osa heista on pienituloisia.

Lisddantyva monimuotoisuus tuo seka haasteita etta voimavaroja tydelamaan. Monimuotoisuuden
aspekteja ovat sukupuolen ja sen ilmaisun lisaksi esimerkiksi ika, uskonto, seksuaalinen
suuntautuminen, etninen tausta, kieli tai toimintakyky. Suomeen eri syista toihin tulleiden maara
kasvaa ja monikulttuurisuus lisdantyy. Monimuotoisuuden vaatimus tulee myds yritysten ja
asiakkaiden kautta. Pyrkimys inklusiiviseen tydymparistoon tulee lisddmaan mm. nimetdnta ja
kuvatonta rekrytointia, monimuotoisen johtamisen koulutusta, positiivista erityiskohtelua jne. On
tarkeaa, etta tyopaikoilla on osaamista monimuotoisuuteen liittyen. Monella tydpaikalla tarvitaan
vield tyota asenteiden ja kaytantdjen muuttamiseksi. Monimuotoisella tydpaikalla on mahdollisuus
saada parhaat osaajat eri aloille. Monimuotoisemmat tydmarkkinat ovat myo6s joustavammat ja
esimerkiksi tydntekijoiden saatavuus on parempi.

Tasa-arvopoliittiset tavoitteet

2. Marinin hallituksen tavoitteena on parantaa kunnianhimoisesti tasa-arvoa yhteiskunnassa ja nostaa
Suomi tasa-arvon karkimaaksi. Mitkd mielestanne pitdisi olla Suomen kansalliset pitkdn ajan tasa-
arvopoliittiset tavoitteet, jotka toteutuessaan veisivit Suomea tasa-arvoisemmaksi yhteiskunnaksi?
Huomioikaa, ettd kysymys on tavoitteista, ei vdlineista tai toimenpiteista. Tarkasteltava aika on
nykyhetkestd vuoteen 2030. Mainitkaaenintdan viisi konkreettista, selkeda ja seurattavissa olevaa
tavoitetta.

Naisten ja miesten palkkaeron pienentaminen
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Vaikka tuloerojen aiheuttajat tunnetaan, palkkaerot vaikuttavat nykyisin lahes pysyvilta. 1980-luvun
loppupuolelta Iahtien naisten ja miesten palkkaero on pysynyt noin kahdessakymmenessa
prosentissa. Samapalkkaisuusohjelmien toiminta-aikana vuodesta 2006 vuoteen 2019 ero kaventui
noin neljalla prosenttiyksikolla. Palkkatasa-arvon saavuttaminen edellyttaa eriarvoistavien
palkkarakenteiden korjaamista, palkkasyrjintddan puuttumista seka tasa-arvon aktiivista edistamista.

Palkka-avoimuuden lisdaminen

Palkka-avoimuuden lisdédminen lisada myos palkkatasa-arvoa, koska palkkoihin liittyva salailu
vaikeuttaa syrjintdatapausten havaitsemista. Suomessa palkkatietoisuus on melko heikkoa. Tuoreen
tutkimuksen mukaan vain vahan yli puolet tyopaikoista tekee lain vaatiman palkkakartoituksen.
Luottamushenkildiden tiedonsaantioikeutta tulee vahvistaa. Luottamusmiehelld tulee olla riittavat
tiedot palkkojen vertaamiseksi ja mahdollisen syrjinnan havaitsemiseksi.

Isien lisdantynyt hoiva ja pidemmat perhevapaat

Suomalaiset isat kdyttavat vahiten vapaita lastensa hoitamiseen pohjoismaissa. Suomessa on myos
eniten isia, jotka eivat kayta vapaata ollenkaan, jopa 25 prosenttia. Vain 10 prosenttia
vanhempainpaivarahoista maksetaan isille (Pohjoismaisen ministerineuvoston raportti State of
Nordic Fathers 2019.) Vanhempainrahasta, jota kummatkin vanhemmat voivat kdyttaa, isien
kdyttdma osuus on vain 1,7 % (Kela).

Segregaation pienentaminen

Vahva miesten ja naisten tehtavien, ammattien ja alojen eriytyminen johtaa siihen, etta poliittinen ja
taloudellinen valta jakautuvat yhteiskunnassa epatasa-arvoisesti naisten ja miesten kesken. Jako
rajoittaa yksildiden valintoja, jaykistaa tydomarkkinoita, yllapitaa palkkaeroja seka estaa kykyjen
tehokkaan kayton. Segregaatiota ja sukupuoleen liittyvia stereotypioita tulee purkaa jo
varhaiskasvatuksesta lahtien.

Suomessa ammattien ja koulutusalojen sukupuolen mukainen jakautuminen on EU-maiden
korkeimpia. Vain 10 prosenttia tyoskentelee tasa-ammateissa. Naisten osuus johtotehtdvissa kasvaa
melko hitaasti. Keskuskauppakamarin mukaan vuonna 2019 porssiyhtioissa olevien yritysten
johtoryhmien jasenistd miehia oli 76 % ja naisia 24 %.
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Seksuaalisen ja sukupuoleen perustuvan hairinnan ja vakivallan vahentaminen

Tybolobarometrin 2018 mukaan miehistad 13 prosenttia ja naisista kolmannes oli havainnut
vakivaltaa tai sen uhkaa tyopaikalla. Oma kokemus tasta oli viidella prosentilla miehista ja jopa 17
prosentilla naisista. Naisten havaitsema ja kokema vakivalta on yli kaksi kertaa yleisempaa kuin
miesten.

Nykyisessa tyopaikassaan seksuaalista tai sukupuoleen perustuvaa hairintaa tai nimittelya oli
havainnut Tasa-arvobarometrin 2017 mukaan 12 prosenttia paatoimisista palkansaajista, naisista
hieman useampi (15 prosenttia) kuin miehista (9 prosenttia). Tydolotutkimuksen 2018 mukaan
naispalkansaajista 10 prosenttia ja miehista kaksi prosenttia oli kokenut hairintda viimeisen vuoden
aikana. Seksuaalista hairintaa kokevat erityisen paljon nuoret naiset.

Hairintadn ja syrjintdan puuttumattomuus aiheuttaa merkittavia kustannuksia tyopaikoille sekd koko
yhteiskunnalle menetettyind tyotunteina, sairaskuluina ja tyokyvyttomyyseldkkeina.

3. Mitka mielestanne pitdisi olla Suomen tasa-arvopoliittiset tavoitteet koskien Euroopan unionia ja
kansainvalista toimintaymparistoa? Tasmentdkaa ja perustelkaa, mikali mahdollista.

EU politiikan tulee tavoitella konkreettista ja vaikuttavaa tasa-arvopolitiikkaa. Esimerkiksi EU
komission tavoite esitelld sitovat keinot lisdata palkka-avoimuutta tukee myds Suomen palkka-
avoimuuden edistamista. Ndiden aloitteiden edistyminen nayttaa kuitenkin olevan hidasta.

Sukupuolten tasa-arvo tulee saada entista vahvemmin valtavirtaistettua EU:n paatoksentekoon.
EU:n paatosten ja talouspolitiikan sukupuolivaikutuksia on arvioitava.

Sukupuolten oikeudellinen asema

4. Lainsdaddanto on yksi merkittava sukupuolten tasa-arvopolitiikan valine. Miten lainsdaadant6a tai yksilon
oikeussuojaa pitdisi mielestanne kehittaa sukupuolten tasa-arvon lisidamiseksi? Huomatkaa, etta kysymys
ei koske ainoastaan tasa-arvolakia.

Laki naisten ja miesten valisesta tasa-arvosta:

Tasa-arvolaissa tulee parantaa luottamusmiehen oikeutta palkkatietoihin.
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Jos luottamushenkil6illa ei ole kdytettavissa tyopaikan palkkatietoja, ei heillad ole kdytdnnossa
mahdollisuutta havaita perusteettomia palkkaeroja. Palkkasyrjintaa epailtdessa palkkatietojen
saamista tulee parantaa, ne tulee saada vahintaan luottamushenkilon tietoon.

Tasa-arvosuunnitelmat ja palkkakartoitukset palkka-avoimuuden edistédjina

Tasa-arvosuunnitelman ja palkkakartoituksen tulee toimia nykyista tehokkaammin tasa-arvon ja
palkka-avoimuuden edistamisen valineinad. Suunnitelmia tehdaan edelleen puutteellisesti, vaikka
velvollisuus niiden tekemiseen on ollut voimassa jo vuodesta 1995. Henkiloston edustajia ei oteta
mukana suunnitteluun lain mukaisesti ja palkkakartoitukset jatetdan edelleen lahes joka toisella
tyopaikalla laatimatta tai ne laaditaan puutteellisesti. Suunnitelmista ja kartoituksista ei mydskadan
tiedoteta riittavasti.

. Tasa-arvosuunnitelma ja palkkakartoitus tulee laatia vuosittain. Mahdollisuus tehda
palkkakartoitus kolmen vuoden valein on liian pitka aika.

. Henkiloston edustajien vaikutusmahdollisuudet on turvattava nykyistda paremmin.
Palkkatietouden paranemisen ja palkkasyrjintdan puutumisen edistamiseksi henkil6ston edustajien
palkkatietojen saantia on parannettava. Luottamusmiehelld on oltava lakiin kirjattu oikeus olla
mukana tasa-arvosuunnittelun ja palkkakartoituksen kaikissa vaiheissa ja saada tata varten koko
henkiloston palkkatiedot ja perusteet kayttoonsa.

. Tasa-arvosuunnitelmien ja palkkakartoitusten valvontaa on tehostettava ja huomiota on
kiinnitettava myos suunnitelmien laatuun ja toimeenpanoon. Valvonnan tehostaminen edellyttaa
tasa-arvovaltuutetun resurssien vahvistamista seka riittavia sanktioita.

. Palkkakartoitus tehtava palkanosittain heti, eikd vasta kun on havaittu selkeita eroja. Lain
nykyinen ilmaisu selkeista eroista on epamaarainen ja tulkinnanvarainen. Samoin syiden
tarkasteleminen vain keskeisten palkanosien osalta on riittamaténta. Palkkaus on syrjimaton vain,
jos kaikki sen palkanosat ovat itsessaan syrjimattomia.

J Palkkatietoja voitava tarkastella riittdvan yksityiskohtaisesti. Alakohtaiset tilastosopimukset
maarittavat miten monta saman sukupuolen edustajaa vaaditaan, jotta palkkakartoitus voidaan
ryhmasta tehda. Tama asettaa eri alat ja sita kautta eri tyopaikat eriarvoiseen asemaan keskenaan.
Ammattiliitto Pro esittda, etta samapalkkaisuuden edistamiseksi asiasta maarattaisiin tasa-arvolaissa
siten, etta palkkatietojen ilmoittamiseksi ryhmassa on oltava vahintaan kolme miesta ja kolme
naista. Tata pienempien henkiléstoryhmien palkkatiedot tulee kasitella kartoitusta tehtdessa
vhdessa luottamuksellisesti. Yksityiskohtaiset tiedot voidaan jattaa kirjaamatta varsinaiseen
palkkakartoitukseen.

J Samapalkkaisuuden tosiasiallinen edistaminen edellyttda samanarvoisten tdiden vertailua yli
tydoehtosopimusrajojen. Tdman vertailun tekeminen tulisi saada mukaan lainsaadantdon seka
ohjeistus siitd, miten se tehdaan.
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. Lisaksi tasa-arvolakiin voidaan tuoda uusia tapoja edistaa palkkauksen avoimuutta, kuten
erilaisten yrityskohtaisten mittareiden julkaiseminen miesten ja naisten palkkaeroista.

Sanktioiden tiukentaminen ja hyvitys

Tilanteisiin, joissa tyOpaikalla palkkatietoja ei anneta, lakisaateisia suunnitelmia tai kartoituksia ei
tehda riittdvan laadukkaasti tai havaittua palkkasyrjintda ei korjata, tulee puuttua tiukemmin.
Perusteettomien palkkaerojen estamiseksi tulee selvittda mahdollisuudet lisdta sanktioita ja oikeutta
hyvitykseen tilanteessa, jossa yritys ei ryhdy toimenpiteisiin havaitun palkkaeron selvittamiseksi tai
selittamattoman palkkaeron poistamiseksi.

Ty6sopimuslaki:

Ammattiliitto Pro kannattaa perhevapaajarjestelman uudistamista

Perhevapaauudistus on toteutettava kunnianhimoisesti siten, ettd se jakaa hoivavastuuta
vanhempien kesken ja tukee tyon ja perheen yhteensovittamista. Uudistuksen on huomioitava
perheiden monimuotoisuus.

Vanhempainvapaan pitdminen jaksoissa

Vanhempainvapaa tulee voida pitaa vahintaan viidessa jaksoissa lapsen kahteen ikdvuoteen
mennessa. Vapaiden ilmoitusaikoja tulee lyhentaa.

Osittainen vanhempainvapaa

Osa-aikaisen vanhempainvapaan edellytyksena ei saa olla, ettd molemmat vanhemmat tekevat osa-
aikatyota ja saavat samanaikaisesti osittaista vanhempainrahaa, tdma joustavoittaa vapaan kayttoa.
TyOaikaa tulee voida lyhentaa paivittain tai viikoittain.

Ositteisen vanhempainvapaan kaytto ei saa vahentada kaytettavissa olevien vapaiden maaraa. Jos
tyontekija sopii tydnantajansa kanssa osa-aikaisesta tyoskentelysta ja saa vastaavalta ajalta osittaista
vanhempainrahaa, vanhempainvapaan jakson tulisi pidentya ajallisesti toisen puolikkaan verran.
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On tarkeaa, etta tydnantajan on kieltdytyessaan osittaisesta vanhempainvapaasta perusteltava
kieltdytymisensa kirjallisesti. Taman seurauksena tydajan lyhentamisen mahdollisuudet selvitetdan
tyopaikalla tarkasti ja ratkaisu tydajan lyhentamisestd tehdaan oikeiden faktojen perusteella. Jos
tyonantajalla ei olisi mahdollisuutta tydajan lyhentamiseen tyontekijan esittamalla tavalla, kirjallinen
perustelu tuo syyn myos tyontekijan tietoon.

Osittainen hoitovapaa

Tyo6sopimuslain 4 luvun 4 §:ssa saadetylle osittaisen hoitovapaan saamisen edellytykseksi on
asetettu se, etta tyontekijan on viimeksi kuluneiden 12 kuukauden aikana ollut vahintaan kuusi
kuukautta saman tyonantajan palveluksessa. Tydssdaoloehdosta luopuminen voisi lisdta ilman
tyopaikkaa olevien kotona lapsiaan hoitavien naisten tydmarkkinoille siirtymista.

Tyonantajalla on oikeus kieltdytya antamasta osittaista hoitovapaata, jos vapaasta aiheutuu
ty6paikan tuotanto- tai palvelutoiminnalle vakavaa haittaa, jota ei voida valttaa kohtuullisilla tyén
jarjestelyilld. Lisaksi tyossaoloehtoa ei ole asetettu esim. vanhempainrahakauden aikaiselle osa-
aikatyolle tai tyosopimuslain 4 luvun 7 a §:n sdaadetylle sopimisille poissaolosta perheenjdsenen tai
muun ldheisen hoitamiseksi, vaan ne perustuvat tydnantajan ja tyontekijan valiseen sopimukseen.
Tybnantajan on esitettava tyontekijalle selvitys kieltdaytymisensa perusteena olevista seikoista. Myds
tama selvitys tulee saada kirjallisesti.

Vanhemmilla tulee olla oikeus lyhentda tyoaikaansa osittaisella hoitovapaalla enemman kuin
nykyisin. Talla hetkelld tyonantaja ja tyontekija sopivat vapaasta ja sen kdyttamisesta haluamallaan
tavalla, mutta ellei vapaan maarasta paasta sopimukseen, vapaa toteutetaan lyhentamalla
vuorokautinen tyOaika kuudeksi tunniksi / keskimaaraiseksi jarjestetty tyoaika lyhennetdan
keskimaarin 30 tunniksi viikossa. Osittaisella vanhempainvapaalla péivittdinen tydaika on 40-60
prosenttia kokoaikatyon tydajasta. Kdytannon esimerkit tydeldmastad ovat osoittaneet, etta ellei
tyOaikaa saada lyhennettya riittavasti, valitaan mieluummin kokonaan kotiin jadminen, kuin tarjolla
oleva osa-aikatyo.

Irtisanomissuoja perhevapailta palaajalle ty6hon paluun turvaamiseksi

Raskaussyrjinndn estaminen ja tydohon paluun turvaaminen perhevapaan jalkeen ovat keskeisia tasa-
arvokysymyksia. Lainsdaadanto ei tarjoa talla hetkella riittdvaa suojaa perhevapaalta takaisin tyohon
palaaville. Toéihin palaavan toimenkuva saattaa olla organisaatiomuutoksessa paloiteltu, kadonnut tai
annettu perhevapaasijaiselle tai muille ja palaava irtisanotaan tuotannollisista ja taloudellisista
syista. Perhevapaalta palaavalle tyontekijalle tulee sadtaa tehostettu irtisanomissuoja eli jalkisuoja
esim. siten, ettd vahintdan 6 kk kestavilta kokoaikaisilta perhevapaalta palaavilla tyontekijoilla olisi
poissaoloa vastaavaan aikaan suhteutettu tehostettu irtisanomissuoja.
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Talla hetkella irtisanomissuoja koskee jo raskaana ja perhevapaalla olevia. Suoja edistaisi
perhevapaita kayttavien sitoutumista tyoéhon ja kannustaisi palaamaan tyéelamaan. Muutos
pidentaisi tyOuria ja parantaisi tydnantajan ennakointimahdollisuuksia. Perhevapaalta palaavan
korotettu irtisanomissuoja varmistaisi, ettd tyonantajan olisi otettava uudelleen jarjestelyissa
huomioon myds perhevapaalla olevan henkilon tyotehtava nykyista velvoittavammin.

My0s presumptio-sdaanto tulee ulottaa koskemaan myds perhevapaalta palaavia tyontekijoita. Jos
perhevapaan paattymisesta on alle 6 kk, irtisanomisen katsotaan irtisanomisen johtuvan tydntekijan
perhevapaan kayttamisesta, jollei tydnantaja voi osoittaa irtisanomisen johtuvan muusta seikasta.

Tyoturvallisuuslaki:

Hairinta, syrjinta ja vakivalta tyopaikalla

ILO:n yleissopimus n. 190 on ratifioitava

Kansainvalisen tydjarjeston (ILO) tyokonferenssin hyvaksyi kesdkuussa 2019 yleissopimuksen (nro
190) ja sitd tadydentavan suosituksen (nro 206) vakivallan ja hairinnan poistamisesta tydoelamassa.
Sopimus on ratifioitava pikaisesti.

Vakivallan ja hairinnan maaritelmat

Suomen lainsdadantoa tulee tarkentaa vakivallan ja hdirinnan maaritelmien osalta. Esimerkiksi
tyoturvallisuuslaissa ei ole maaritelty, mita tarkoitetaan vakivallalla tai hairinnalla tai muulla
epaasiallisella kohtelulla.

ILO:n yleissopimus 190 edellyttda, etta maaritelmat kattavat erilaiset kertaluonteiset tai toistuvina
esiintyvat tuomittavat kayttaytymismuodot tai kdytannot tai niiden uhat, joilla pyritdaan
aiheuttamaan tai jotka tosiasiallisesti tai todennakdisesti aiheuttavat ruumiillista, henkista,
seksuaalista tai taloudellista haittaa. Maaritelmien tulee sisdltaa myos sukupuolittunut vakivalta ja
hadirinta. Hairintatapausten uhrin osalta on hankalaa, etta hairintaan viitataan useassa eri laissa,
joiden valvontaa suorittavat eri viranomaiset osin rinnakkain, ilman erillista koordinaatiota.
Lainsdaadanndén monimutkaisuus ja rinnakkaisuus voi vaarantaa hairinnan uhrin oikeusturvaa.

Hairintadn puuttumisen menettelyohje lakisdaateiseksi
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Tyopaikoilla kaivataan menettelyohjeita hairinnan tilanteisiin. Talla hetkelld tyoturvallisuus, tasa-
arvolaki tai mikadn muukaan lainsdaadanto ei edellyta tydnantajaa laatimaan ohjeita tyopaikan
hairintdan puuttumiseksi tai sen estamiseksi.

Koska tyonantaja on velvollinen ennakolta ehkdisemaan seksuaalista ja sukupuoleen perustuvaa
syrjintad, hanen on kaytettavissaan olevin toimenpitein huolehdittava siita, ettei tyontekija joudu
hairinnan kohteeksi.

Tyoturvallisuuslakiin (tai tasa-arvolakiin) tulee lisata, etta jokaiselle tyopaikalle tulee laatia
yhteistoiminnassa ohje siitd, miten hairintatilanteissa tyopaikalla toimitaan. Tyonantajan
velvollisuutena on lisdksi perehdyttaa ja kouluttaa koko henkilokunta hairinnan tunnistamiseen ja
estamiseen seka kasittelyprosessiin. Ohje tulee paivittaa tarvittaessa. Ohjeen tulee olla nakyvilla
tyopaikalla.

Ohjeesta tulee kayda ilmi, mita nollatoleranssi kyseiselld tyopaikalla tarkoittaa, mita hairinnalla
tarkoitetaan, miten hairintatilanteessa toimintaan eli mitka ovat eri osapuolten roolit seka mita
seurauksia hairinnasta on.

Aikamaare hairintdilmoituksen kasittelyyn

Seka tyoturvallisuuslaista etta tasa-arvolaista puuttuu aikamaare sille, missa ajassa tyonantajan tulee
aloittaa hairintailmoituksen kasittely tai ratkaista asia. On vaara, etta ilmoituksen kasittely pitkittyy
ja lopulta jaa kesken. Lakiin tulee kirjata selkea aika, esimerkiksi siten, etta tyénantajan on
aloitettava hadirinnan kasittely tyopaikalla 14 padivan kuluessa siitd, kun tieto hdirinnasta on tullut
tyonantajan tietoon tai hanen olisi pitanyt se muutoin huomata. 14 pdivan raja tulee myos
tyosopimuslain 8 luvun 1 §:ssé, jonka mukaan tydsuhteen purkamisoikeus raukeaa, jos tyonantaja ei
reagoi 14 paivan kuluessa purkuperusteeseen. Hairintdasia tulee ratkaista kohtuullisessa ajassa siita,
kun se on otettu kasittelyyn huomioiden erityisesti se, ettei hairinnan uhrin terveys ja turvallisuus
vaarannu aiheettomasti ja jatkuvasti.

Ty6paikan hairintayhdyshenkild

Hairintdyhdyshenkilon nimedaminen vaikuttaa ennaltaehkaisevasti hdirinnan ilmenemiseen seka
madaltaa kynnysta hadirinndsta ilmoittamiseen. Laissa tai asetuksessa tulee saannella
hairintayhdyshenkilon valitsemisesta tydpaikoille hdirinndan ennaltaehkaisemiseksi ja hdirityn tueksi.
Olisi luontevaa, etta esimerkiksi tyosuojeluvaltuutettu tai tyosuojelupaallikko voisi toimia
koulutettuna hairintayhdyshenkiléna. Hairintdyhdyshenkildlle on annettava riittava koulutus
tehtavaan.
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Psykososiaaliset riskit mukaan ty6turvallisuuslakiin

Tyoturvallisuuslaissa ei nimenomaisesti mainita sanaa psykososiaaliset riskit, tama tulee lisata lakiin.

H&irinnan riskien arviointi lakiin

Talla hetkellad tyoturvallisuuslainsaadanndssa riskien arviointi on sdannelty yleisella tasolla.

Vékivallan uhkaa koskevassa saadoksessa (Tyoturvallisuuslaki 27§) on velvollisuus arvioida ja
ennakoida vakivallan riskit. Lakiin on kirjattava, etta riskit on arvioitava myos hairinnan varalta.
Lisaksi tarkentavia ohjeita tulee saataa asetuksella eri toimialoille ja erityisesti niille, joissa riski
hédirintdan on suurempi. Riskien arvioinnissa tulee huomioida hairinnan eri muodot, tilanteet ja
tapahtumat, joissa riski on suurempi, riskialttiit tyoroolit, riskialttiit tyoprosessit, tydymparisto ja
fyysiset tilat, tyoaika, tyosuhteen muodot seka riskialttiit asiakkaat. Riskien arvioinnin lisdksi
tarvitaan konkreettisia toimenpiteita vakivallan ja hdirinnan estamiseksi, niihin puuttumiseksi ja
niiden poistamiseksi.

Vaihtoehtoisesti Ty6turvallisuuslain 2 luvun 10§:ssa tarkoitettua tydpaikan vaarojen ja haittojen
arviointia tulee tarkentaa laissa tai asetuksissa siten, etta se selkeasti maarittelee my6s hairinnan
arvioinnin kohteeksi. Arvio tulee tehda huomioiden kaikki tyopaikalla hdirintaa aiheuttavat riskit.

Tyoturvallisuuslain 63§ rangaistussaanndkset ovat soveltuvin osin sopiva malli puuttua siihen, etta
tyénantaja laiminlyo velvollisuutensa.

Lahisuhdevakivallan vaikutukset huomioitava

Talla hetkelld lainsdadanto ei huomioi lahisuhdevakivallan vaikutuksia tyoeldméaan ILO:n
yleissopimuksen esittamalla tavalla.

Tama tulee huomioida esimerkiksi Tyoturvallisuuslain 10§ Vaarojen ja haittojen arvioinnissa tai
Tyoturvallisuuslain 8§ Tyonantajan yleisessa huolehtimisvelvoitteessa, jossa maarataan, etta
tyonantajan on otettava huomioon tyohon, tydolosuhteisiin ja muuhun tydymparistdon samoin kuin
tyontekijan henkilékohtaisiin edellytyksiin liittyvat seikat.

Vuosilomalaki:

Suomessa tyontekija ansaitsee vuosilomaa aitiys-, erityisaitiys-, isyys- ja vanhempainvapaan aikana.

1.4.2016 alkaen vuosilomalakia kuitenkin rajattiin niin, ettd vuosilomaa kerryttavaa
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tydssdolonveroista aikaa on enintdan 156 arkipdivaa (noin kuusi kuukautta). Hoitovapaan aikana
vuosilomaa ei kerry. Tdma asettaa lapsiaan hoitavat vanhemmat heikompaan asemaan kuin muut
tyontekijat.

5. Moniperusteisella syrjinndlld tarkoitetaan syrjinndn kohteeksi joutumista sukupuolen ja jonkin muun
ominaisuuden perusteella. Se voi olla myos rakenteellista. Mitkd moniperusteisen syrjinndn kysymykset
mielestanne pitaisi ehdottomasti kasitella selonteossa?

Moniperusteista syrjintda on hyva kasitella laajasti, keskeisimpind ominaisuuksina sukupuolen lisdksi
ika ja etninen tausta.

Muut huomiot

6. Muuta mahdollisesti huomioitavaa selonteon valmistelussa?

Lehtoranta Tanja
Ammattiliitto Pro ry
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