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1	 VUOSI 2023  
	 Uusi valtuutettu aloitti tehtävässään
Aloitin tasa-arvovaltuutettuna huhtikuussa 2023. Valtuutetun vaihtues-
sa myös toimiston strategiaa arvioitiin ja tarkistettiin yhdessä henkilöstön 
kanssa. Toiminnan kärjeksi määriteltiin syrjintään puuttuminen eli valtuu-
tettuun yhteyttä ottavien henkilöiden syrjinnän oikeudellinen arviointi ja 
syrjinnän uhrin tukeminen hänen oikeuksiin pääsyssään. Toisena pääta-
voitteena on ennaltaehkäistä sukupuoleen ja sukupuoli-identiteettiin sekä 
sukupuolen ilmaisuun liittyvää syrjintää tuomalla esiin syrjintää ja ratkai-
suja syrjinnän ongelmiin. Nämä molemmat tavoitteet näkyvät tämän vuo-
sikertomuksen tapausselosteissa sekä kertomuksessa kuvatussa muussa 
valtuutetun toimiston työssä. 

Tasa-arvovaltuutetun asiakastyössä esiin nouseva syrjintä 
Tasa-arvovaltuutetulle tulevat yhteydenotot kuvaavat sukupuolten tasa-ar-
von ongelmia Suomessa. Kaksi kolmasosaa valtuutetulle tulleista syrjintäyh-
teydenotoista koskee työelämän syrjintää. Näissä yhteydenotoissa painottu-
vat raskaus- ja perhevapaasyrjintä, työhönottosyrjintä sekä palkkasyrjintä.  

Raskaus- ja perhevapaata koskevien yhteydenottojen perusteella on ilmeis-
tä, etteivät työnantajat eivätkä työntekijätkään riittävän hyvin tunne tasa-
arvolain syrjinnän kieltoja esimerkiksi silloin, kun työntekijä on määräaikai-
sessa työsuhteessa ja tulee raskaaksi. Ongelmana on, että pelkästään lakia 
lukemalla ei syrjinnän kielto aukea, vaan on tunnettava myös lain sovelta-
miskäytäntö. Esimerkiksi määräaikaisten työsuhteiden osalta oikeuskäy-
täntö on vakiintunutta: määräaikaisten työsuhteiden ketjua ei saa katkaista 
perhevapaan alkuun, jos työ ilman raskautta olisi muuten jatkunut. Tasa-
arvovaltuutettu on jo pitkään esittänyt, että lainsäädännössä syrjintäkiel-
toa selvennettäisiin kirjoittamalla tasa-arvolakiin tai työsopimuslakiin, mitä 
syrjinnän kielto raskaus- ja perhevapaiden osalta tarkoittaa käytännössä.

Työhönottosyrjinnässä ja palkkasyrjinnässä on 
osittain kyse siitä, että joihinkin tehtäviin yhä 
edelleen palkataan mies, kun pätevämpi nainen-
kin olisi ollut hakijoiden joukossa tai että samaa 
tai samanarvoista työtä tekevien naisten palkka on 
miesten palkkaa huonompi. Tasa-arvovaltuutettu on 
esittänyt, että osaa palkkasyrjinnästä voidaan ehkäis-
tä antamalla sitä epäilevälle tai työnhakijalle avoimemmin 
tietoa muiden työssä olevien palkoista. Suomessa lainvalmistelu asiasta 
ei ole edennyt, mutta EU:n palkka-avoimuusdirektiivi pakottaa myös Suo-
men muuttamaan lainsäädäntöään tällä hallituskaudella. Jos direktiivin 
vaatimus samanarvoisen työn samapalkkaisuudesta otetaan vakavasti, voi 
direktiivi auttaa myös purkamaan mies- ja naisvaltaisten ammattien palk-
kaeroa tulevaisuudessa. 

Perhevapaauudistuksen tavoitteena on ollut lisätä tasa-arvoa niin, että mie-
het käyttäisivät yhtäläisesti – tai ainakin aikaisempaa enemmän – perhe-
vapaita osallistuakseen lasten kasvatukseen ja perheen arjen organisoin-
tiin. Tasa-arvovaltuutettu nosti jo uudistuksen valmisteluvaiheessa esiin, 
että monissa työehtosopimuksissa miehille maksetaan vanhempainvapaan 
ajalta lyhyemmän ajan palkkaa kuin naisille. Vaikka suurin osa työehtoso-
pimuksista onkin korjattu tasa-arvoisiksi, maksetaan joidenkin työehtoso-
pimusten perusteella miehille edelleenkin lyhyemmältä ajalta palkkaa kuin 
naisille. Olen vuonna 2023 julkaistussa oikeudellisessa lausunnossani to-
dennut, että tällainen rikkoo tasa-arvolain syrjintäkieltoa ja että työnanta-
ja ei voi oikeuttaa syrjivää palkkausta sillä, että työehtosopimus on syrjivä. 
Asia on monella tavoin tärkeä ja kiinnostava. Se osoittaa, ettei tasa-arvon 
edistämisessä ole kyse vain naisten kohtaamaan syrjintään puuttumisesta. 
Tässä tapauksessa palkkasyrjintä kohdistuu miehiin, mutta syrjinnän koko-
naisvaikutus kohdistuu sekä naisiin että miehiin, kun miehet syrjivien työ-
ehtosopimusten takia käyttävät vähemmän vanhempainvapaita. 

RASKAUS- JA  
PERHEVAPAA- 

SYRJINNÄN KIELTOA  
ON SELVENNETTÄVÄ  

TASA-ARVOLAISSA

VUOSI 2023: UUSI VALTUUTETTU ALOITTI TEHTÄVÄSSÄÄN4



Oikeussuojan vahvistaminen on välttämätöntä 
Pääosan tästä vuosikertomuksesta muodostavat valtuutetun oikeudelliset 
lausunnot ryhmiteltynä syrjinnän eri muotojen mukaisesti. Syrjintää arvi-
oivat lausunnot ovat kuitenkin vain osa valtuutetun työtä syrjintään puut-
tumisessa. Suurin osa valtuutetulle tulleista yhteydenotoista ratkeaa tasa-
arvovaltuutetun antamien ohjeiden ja neuvojen perusteella. Tiedottaminen 
syrjinnän vastaisesta lainsäädännöstä on tärkeää, jotta syrjintää osataan 
tunnistaa nykyistä paremmin. Myös tilanteet, joissa arvioidaan, ettei kyse 
ollut syrjinnästä, ovat tärkeitä. Syrjintä loukkaa oikeudenmukaisen koh-
telun tunnetta ja heikentää luottamusta esimerkiksi työnantajaan. Syrjin-
täepäilyt olisivatkin tämän takia aina tärkeää selvittää. 

Valtuutetun tavoitteena on varmistaa, että syrjinnän uhri pääsee oikeuksiin-
sa. Se edellyttää kokonaisarviota muun muassa siitä, mitä tukea uhrilla on. 
Merkittävä osa työelämän syrjintätilanteista selviää ja selvitetään ammat-
tiliittojen tarjoaman oikeudellisen avun turvin. Valtuutetun rooli näissä ti-
lanteissa rajoittuu oikeudellisen lausunnon laatimiseen. Valtuutetulle on 
lainsäädännössä annettu laaja harkintavalta siinä, millaista apua ja tukea 
se kussakin tilanteessa tarjoaa. Myös valtuutetulle tulevien yhteydenotto-
jen määrä ja erityisesti yhteydenottojen jatkuva kasvu edellyttää, että val-
tuutettu arvioi tarkkaan, miten käyttää tehokkaimmin resurssejaan syrjin-
tään puuttumiseen ja sen ehkäisemiseen. 

Tasa-arvovaltuutettu on aikaisempaa aktiivisemmin tarjoutunut edistä-
mään sovintoa käsittelemissään syrjintätapauksissa, jotta valtuutetun stra-
teginen tavoite varmistaa syrjinnän uhrin oikeuksien toteutuminen voisi 
paremmin toteutua. Valtuutetun todettua, että asiassa on tapahtunut syr-
jintää, valtuutettu voi tiedustella osapuolten halukkuutta sovintoon ja esit-
tää oikeasuhteista hyvitystä syrjinnästä. Oikeudellisesti tai periaatteellisesti 
merkittävässä tapauksessa valtuutettu voi todeta, että tulee viemään asi-
an yhdenvertaisuus- ja tasa-arvolautakuntaan tai tuomioistuimeen, mikä-
li asiassa ei päästä sovinnolliseen ratkaisuun. 

Tasa-arvovaltuutetun tulee käyttää kaikkia lainsäädännössä sillä olevia 
keinoja syrjintään puuttumiseen ja tasa-arvon edistämiseen. Tämän lisäk-
si valtuutetun tulee arvioida ja myös esittää uusia, tehokkaampia keinoja 
ehkäistä ja puuttua syrjintään. 

Tasa-arvovaltuutettu on esittänyt vuonna 2023 aloittaneelle Petteri Orpon 
hallitukselle, että tasa-arvolakia vahvistettaisiin täydentämällä sitä yhden-
vertaisuuslaissa hyväksi havaituilla oikeussuojakeinoilla. Näitä ovat esimer-
kiksi tasa-arvovaltuutetun kuuleminen syrjintää tuomioistuimessa käsitel-
täessä sekä oikeus puuttua risteävään syrjintään, hyvityksen käyttöalan 
laajentaminen viranomaistoiminnassa tapahtuneeseen syrjintään sekä työ-
hönottopäätöstä edeltäneeseen rekrytointisyrjintään. Tasa-arvolaissa tulisi 
myös vahvistaa työnantajan velvollisuutta ennaltaehkäistä häirintää. Vuon-
na 2023 julkaistun Tilastokeskuksen tutkimuksen mukaan 54 % naisista oli 
kokenut seksuaalista häirintää työelämässä. Pelkästään työnantajan jälki-
käteinen velvollisuus puuttua häirintään ei ole riittävää esimerkiksi siihen, 
että monissa palveluammateissa työntekijät kohtaavat törkeää seksuaalis-
ta häirintää ja ahdistelua. Erityisen ongelmallista on sukupuolivähemmis-
töjen työssä kohtaama häirintä. 

Tasa-arvon edistämisen riittävät resurssit
Tasa-arvovaltuutetulle tulleiden yhteydenottojen määrät ovat lisäänty-
neet vuodesta 2020 lähtien kolmasosalla. Tasa-arvovaltuutetun resurssit 
eivät kuitenkaan ole samana aikana kasvaneet vastaavasti. Sukupuoleen, 
sukupuolen ilmaisuun tai sukupuoli-identiteettiin perustuva syrjintä uh-
kaa vakavasti perusoikeuksia ja mahdollisuuksia yhdessä rakentaa Suo-
mea. Syrjintä on usein rakenteellista ja sen takia vaikeasti ehkäistävissä ja 
torjuttavissa. Tasa-arvovaltuutetun puutteelliset resurssit eivät saisi estää 

syrjinnän uhrien oikeuksien toteutumista. Kiitän 
tasa-arvovaltuutetun toimiston henkilökun-

taa heidän joustamisestaan ja määrätie-
toisesta työstään syrjintään puuttumi-

sessa ja tasa-arvon edistämissä tässä 
vaikeassa tilanteessa.

Helsingissä 22.2.2024

Rainer Hiltunen 
tasa-arvovaltuutettu 

5VUOSI 2023: UUSI VALTUUTETTU ALOITTI TEHTÄVÄSSÄÄN





Miten pääsemme eroon sukupuolten palkkaeroista?
TASA-ARVOVALTUUTETUN PUHE TYÖMARKKINA-
JÄRJESTÖILLE SAMAPALKKAISUUSSEMINAARISSA
Sukupuolten välistä palkkaepätasa-arvoa voidaan pitää suurimpana suku-
puolten tasa-arvon ongelmista. Kyse on myös rakenteellisesti syrjinnästä, 
kun täysaikaisesti työskentelevien naisten palkat ovat noin 84 % miesten 
palkoista. Osasyynä tähän on poikkeuksellisen segregoituneet työmarkki-
namme, jotka toimivat kuin keskiaikainen sukupuolijärjestelmä, jossa on 
miesten työt ja naisten työt ja naisten töistä maksetaan vähemmän palkkaa.

Samapalkkaisuuden saavuttaminen edellyttää, että käytämme kaikkia kei-
noja palkkaerojen kutistamiseen. Lyhyesti sanottuna: koska osa palkkaerois-
ta johtuu yksittäisen henkilön palkkasyrjinnästä, tulee palkka-avoimuu-
della varmistaa, että tällä henkilöllä on mahdollisuus verrata palkkaansa 
muiden yhtä vaativaa työtä tekevien palkkaan. Samalla tavoin: jos nais-
ten ja miesten palkkaerojen tasoittaminen edellyttää naisvaltaisten alojen 
keskimääräistä korkeampia palkankorotuksia, niin ei sitä ainakaan lain-
säädännöllä tule estää.

On korostettava työmarkkinajärjestöjen vastuuta – ei pelkästään kartoitet-
tava ongelmia, vaan myös löydettävä ratkaisuja niihin. 

Työehtosopimusten määräykset eivät saa olla syrjiviä. Perhevapaauudistuk-
sen tavoitteena oli tasata hoivavastuuta luomalla vanhempainvapaa kaik-
kien vanhempien pidettäväksi.  Olen todennut jo aiemmin, että kirjaukset, 
joissa synnyttäneelle vanhemmalle annetaan raskausrahakauden lisäksi oi-
keus pidempään vanhempainvapaaseen, ovat tasa-arvolain vastaisia ja ne 
on syytä korjata pikimmiten. Nykytilanne on vaikea myös työehtosopimuk-
siin sidotuille työnantajille, jotka ovat – kuten tutkijatkin toteavat – viime 
kädessä oikeudellisesti vastuussa syrjivien käytäntöjen noudattamisesta. 
Kyse on siis työehtosopimusten saattamisesta pakottavan lainsäädännön 
mukaiseksi, mikä on molempien sopimusosapuolten velvollisuus neuvot-
teluasetelmista riippumatta. 

Naisten ja miesten välisen palkkaerojen kaventuminen edellyttäisi sitä, 
että naisten keskipalkkojen tulisi nousta miesten palkkoja nopeammin.  
Työehtosopimusten sukupuolittuneiden vaikutusten tunnistamiseen tar-
vitaan sukupuolivaikutusten arviointia. Hyvä muistisääntö niin lainsäätä-
jälle kuin TES-osapuolille on, että mikäli naisten ja miesten taloudellisen 
ja sosiaalisen aseman eroja ei oteta huomioon, toimenpiteet eivät ole su-
kupuolineutraaleja, vaan sukupuolisokeita. 

Usein samapalkkaisuuden todetaan toteutuneen Suomessa, koska ”sa-
moissa töissä maksetaan samaa palkkaa”. Samaa työtä tekeville työnteki-
jöille saatetaan kuitenkin maksaa erisuuruisia palkanlisiä, eikä niistä johtu-
ville palkkaeroille aina ole hyväksyttäviä syitä. Lisäksi samaa palkkaa tulee 
maksaa paitsi samoista myös samanarvoisista töistä. Tähän Suomi sitoutui 
jo hyväksyessään kansainvälisen työjärjestön samapalkkaisuussopimuk-
sen vuonna 1962.  Lainsäädännössämme ei kuitenkaan ole samanarvoista 
työtä koskevaa määritelmää. Eduskunta on lisäksi jo tasa-arvovaltuutetun 
eduskuntakertomuksen käsittelyn yhteydessä keväällä 2022 edellyttänyt, 
että valtioneuvosto laatii samanarvoista työtä koskevan määritelmän ta-
sa-arvolakiin lisättäväksi.

Palkka-avoimuuden merkittävä lisääminen on samapalkkaisuuden toteut-
tamisen välttämätön edellytys. Tasa-arvovaltuutetun näkemyksen mukaan 
työntekijän tiedonsaantioikeuden vahvistaminen on välttämätöntä, jotta 
palkkasyrjintään voitaisiin tehokkaasti puuttua. 

Tasa-arvosuunnittelua voi pitää tärkeimpänä tasa-arvolaissa säädettynä 
keinona sukupuolten välisen tasa-arvon edistämiseksi työelämässä, mut-
ta sen mahdollisuuksia käytetään vain harvoin täysimääräisesti. Tasa-arvo-
suunnittelua ja tasa-arvokartoitusta koskevia tasa-arvolain säännöksiä pi-
täisikin kehittää. Pidän tärkeänä tutkijoiden esiin nostamaa huomiota siitä, 
että myös työehtosopimuksissa voitaisiin antaa tarkempia ohjeita kysees-
sä olevan alan tehokkaalle tasa-arvosuunnittelulle. 
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Tasa-arvolain edellyttämä palkkakartoitus kuvaa 
usein huonosti samanarvoisten töiden välisiä palk-
kaeroja. Toimeenpantavaksi tuleva palkka-avoi-
muusdirektiivi edellyttää tältäkin osin muutok-
sia lakiin. 

Työn arvon arvioimiseksi on luotava välineitä ja 
menetelmiä, joiden avulla työnantajat ja työmark-
kinaosapuolet voivat laatia sellaisia työn arviointi- 
ja luokittelujärjestelmiä, joihin ei sisälly sukupuo-
lisyrjintää. Näitä kriteereitä on sitten sovellettava 
tavalla, johon ei sisälly minkäänlaista sukupuoleen 
perustuvaa välitöntä tai välillistä syrjintää. Näh-
däkseni työ tulee edellyttämään liittojen aktiivis-
ta osallistumista samapalkkaisuustyöhön. 

Nostan tässä lopuksi muutaman keskeisen suo-
situksen tasa-arvon tosiasialliseksi edistämiseksi 
työmarkkinaosapuolille ja lainsäätäjälle. 

Suositukset työehtosopimusten osapuolille

•	 Työehtosopimusten sukupuolivaikutukset samapalkkaisuuden 
näkökulmasta -tutkimushankkeen suositusten toimeenpano,  
riittävä kunnianhimon taso

•	 Keskeistä on, että työehtosopimusosapuolet neuvottelujen  
kaikissa vaiheissa sitoutuisivat arvioimaan esityksen sukupuoli-
vaikutukset ja sitoutuisivat näihin etenkin palkkausta koskevien 
määräysten osalta sekä palkkausjärjestelmää uudistettaessa

•	 Työehtosopimuksiin voidaan ja tulisi sisällyttää erilaisia tasa- 
arvoa edistäviä määräyksiä, mm. määräykset, jotka ohjaisivat 
palkkakartoituksen toteuttamista eri aloilla yksityiskohtaisem -
min, esimerkiksi niin, että välillinen palkkasyrjintä ja saman- 
arvoinen työ tunnistettaisiin nykyistä paremmin

•	 Palkkauksen läpinäkyvyyttä pidetään samapalkkaisuuden  
toteutumisen olennaisena edellytyksenä. Tutkimukseen  
sisältyvissä kollektiivisopimuksissa palkkojen läpinäky- 
vyyttä vahvisti etenkin luottamushenkilöiden  
tiedonsaantioikeus

•	 Samapalkkaisuus ei voi edistyä ilman merkittäviä panostuksia 
koulutukseen ja palkkajärjestelmien osaamiseen. 

MITEN PÄÄSEMME EROON SUKUPUOLTEN PALKKAEROISTA?



9

Keskeisimmät suositukset lainsäätäjälle  

•	 Sukupuolivaikutusten johdonmukainen arviointi lainsäädännöstä: hallituksen 
työelämähankkeille tehdään sukupuolivaikutusten arviointi riittävän aikaisessa 
vaiheessa ja siten, että sillä on mahdollisuus aidosti vaikuttaa lopputulokseen

•	 Palkka-avoimuusdirektiivin riittävän kunnianhimoinen implementointi

•	 Vain pieni osa sukupuolisyrjinnästä tulee viranomaisten tietoon, ja vielä  
harvemmassa tapauksessa syrjinnän uhri saa syrjinnästä hyvitystä.  
Oikeussuojan parantamista tulisi selvittää kattavasti

•	 Syrjinnän kohteeksi joutuneen oikeussuojan parantaminen, palkka- 
avoimuuden lisääminen ja muut  tasa-arvovaltuutetun suositukset  
hallituskaudelle 2023–2027 (s. 10–11)

•	 Muistettava, että eduskunta on jo tasa-arvovaltuutetun eduskuntakertomusta 
2022 käsitellessään yksimielisesti edellyttänyt, että valtioneuvosto mm.

•	 laatii samanarvoista työtä koskevan määritelmän tasa-arvolakiin  
lisättäväksi

•	 selvittää syrjinnän uhrien oikeussuojan vahvistamiseksi mm. yhden- 
vertaisuus- ja tasa-arvolautakunnan kehittämistä matalan kynnyksen  
oikeussuojaelimeksi, joka voi määrätä maksettavaksi hyvitystä

•	 Valtioneuvoston selontekoon kirjatun poikkihallinnollisen tasa-arvo-ohjelman 
tulee olla kattava ja pitää sisällään konkreettisia toimia, myös työelämän tasa-
arvon edistämiseksi. 

Teksti perustuu tasa-arvovaltuutettu Rainer Hiltusen pitämään puheenvuoroon  
Työehtosopimusten sukupuolivaikutukset samapalkkaisuuden näkökulmasta  
-tutkimushankkeen (STM 2023:25) julkistamisseminaarissa 5.9.2023.
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Keskeiset tasa-arvo-ongelmat 
Meillä on Suomessa useita sitkeitä tasa-arvo-ongelmia: 

•	 Naisen ja miesten palkkaero työmarkkinoilla on 16 % 
•	 Raskaussyrjintä on tasa-arvovaltuutetun valvontahavain-

tojen mukaan edelleen yleistä 
•	 Suomi on EU:n toiseksi väkivaltaisin maa naisille, ja myös 

pojat ja miehet kärsivät väkivaltakulttuurista 
•	 Yli puolet yläkouluikäisistä ja toisella asteella opiskelevis-

ta tytöistä on kokenut seksuaalista häirintää 
•	 Sukupuolten väliset ja sisäiset oppimiserot ovat kasvussa
•	 Sukupuolivähemmistöihin kuuluvat kohtaavat ennakko-

luuloja ja syrjintää.

Tasa-arvovaltuutettu antaa kerran neljässä vuodessa eduskun-
nalle kertomuksen tasa-arvon toteutumisesta Suomessa. Tasa-
arvovaltuutetun suositukset hallituskaudelle 2023–2027 pohjau-
tuvat tasa-arvovaltuutetun kertomukseen eduskunnalle vuonna 
2022. Kertomuksessaan tasa-arvovaltuutettu käsitteli mm. 

•	 sukupuolisyrjintään liittyvän oikeussuojan kehittämis-
tarpeita 

•	 oppilaitosten tasa-arvotilannetta 

•	 palkkatasa-arvoa ja raskaussyrjintää työelämässä sekä 
•	 sukupuolivähemmistöjen kokemaa syrjintää. 

Tasa-arvovaltuutettu antoi näitä teemoja koskevia suosituksia 
eduskunnalle. Eduskunnan työelämä- ja tasa-arvovaliokunta yh-
tyi mietinnössään (TyVM 8/2022 vp) useisiin valtuutetun suosituk-
siin ja piti esimerkiksi sukupuolisyrjintään liittyvän oikeussuojan 
kehittämistä tarpeellisena. 

Suositukset hallitusohjelmaan

Oikeussuojan parantaminen 
Vain pieni osa sukupuolisyrjinnästä tulee viranomaisten tietoon, 
ja vielä harvemmassa tapauksessa syrjinnän uhri saa syrjinnäs-
tä hyvitystä – joko tuomioistuimesta tai esimerkiksi tasa-arvo-
valtuutetun avustuksella. Oikeussuojan parantamista tulisi sel-
vittää kattavasti. 

•	 Tasa-arvovaltuutetulla tulisi mm. olla itsenäinen kanne-
oikeus sukupuolisyrjintään liittyvissä asioissa

•	 Tasa-arvovaltuutetulle toimivalta risteävän syrjinnän kä-
sittelyyn. Jotta voidaan tunnistaa kaikenlainen sukupuo-
leen kytkeytyvä syrjintä ja edistää sukupuolten tasa-arvoa 

Tasa-arvovaltuutetun suositukset  
hallituskaudelle 2023–2027 

TASA-ARVOVALTUUTETUN SUOSITUKSET HALLITUSKAUDELLE 2023–2027
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eritaustaisten ja eri asemassa olevien ihmisten kannal-
ta, on otettava huomioon syrjintään ja tasa-arvon to-
teutumiseen kytkeytyvät muutkin tekijät ja perusteet 
kuin sukupuoli – esimerkiksi sosioekonominen asema, 
ikä ja etninen tausta. 

•	 Tällä hetkellä tasa-arvovaltuutettu ei voi käsitellä syr-
jintäepäilyjä, joissa on kysymys tällaisesta risteävästä 
syrjinnästä. Risteävään syrjintään sovelletaan ainoas-
taan yhdenvertaisuuslakia, vaikka sukupuoli olisikin 
syrjinnän kannalta oleellinen elementti. 

•	 Tasa-arvolakia olisi voitava soveltaa myös sukupuoleen 
liittyvän risteävän syrjinnän tilanteisiin, jolloin myös 
tasa-arvovaltuutetulla olisi näissä asioissa toimivalta. 

Palkka-avoimuuden lisääminen 

•	 Sukupuolten palkkaero kaventuu hyvin hitaasti. Työ-
markkinoilla esiintyy myös sukupuoleen perustuvaa 
palkkasyrjintää. Sekä palkkatasa-arvon edistäminen 
että palkkasyrjintään puuttuminen edellyttäisivät ny-
kyistä avoimempaa tietoa palkoista. 

•	 Palkkasyrjintää ei voi havaita ilman tietoa palkois-
ta. Palkkatietojen avoimempi käsittely työpaikkojen 
palkkakartoituksissa auttaisi ennaltaehkäisemään 
palkkasyrjintää ja helpottaisi palkkatasa-arvon edis-
tämistä. Olisi tärkeää, että lakihanke edistyy tällä hal-
lituskaudella. 

Raskaussyrjinnän poistaminen 

•	 Raskaussyrjintään olisi puututtava niin lainsäädännön kuin 
tasa-arvopolitiikankin keinoin.

•	 Määräaikaisten työntekijöiden raskaussyrjintäsuojan vah-
vistaminen lainsäädännössä ei edennyt hallitusohjelma-
kirjauksesta huolimatta. Asia tulisi ottaa uudelleen käsitte-
lyyn tällä hallituskaudella. 

•	 Raskaussyrjintää olisi ehkäistävä myös ottamalla se tasa-ar-
vopolitiikan painopisteeksi ja ryhtymällä tehokkaisiin toi-
menpiteisiin syrjinnän lopettamiseksi.

Sukupuolivähemmistöjen oikeuksien parantaminen

•	 Uusi translaki on merkittävä askel, mutta lainsäädännön 
kehittämistyössä tulee jatkossa huomioida myös muut su-
kupuolen moninaisuuteen liittyvät kysymykset ja erityises-
ti lapset ja nuoret. Valmistelussa tulee painottaa ihmisoike-
usperusteisuutta ja lapsen oikeuksia. 

•	 Intersukupuolisten lasten hoitokäytäntöjä on arvioitava hen-
kilökohtaisen koskemattomuuden ja lasten oikeuksien nä-
kökulmasta. Intersukupuolisten lasten oikeuksien tehokas 
toteutuminen olisi turvattava laintasoisella sääntelyllä. Ta-
sa-arvovaltuutettu on eduskuntakertomuksissa 2018 ja 2022 
suositellut, että intersukupuolisten lasten kiireettömistä lää-
ketieteellisistä toimenpiteistä tulee pidättäytyä, kunnes lap-
sella on mahdollisuus antaa tietoon perustuva suostumus. 

TASA-ARVOVALTUUTETUN SUOSITUKSET HALLITUSKAUDELLE 2023–2027
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Tasa-arvovaltuutettu on itsenäinen lainvalvontaviranomainen, joka tekee 
töitä sukupuolten välisen tasa-arvon puolesta. Valtuutetun tehtävänä on 

•	 valvoa naisten ja miesten tasa-arvosta annetun lain noudatta-
mista ja erityisesti syrjintäkieltojen noudattamista

•	 antaa tietoja tasa-arvolaista ja sen soveltamisesta
•	 edistää aloitteiden, neuvojen ja ohjeiden avulla tasa-arvolain 

tarkoituksen toteuttamista
•	 seurata naisten ja miesten tasa-arvon toteutumista yhteiskunta-

elämän eri aloilla
•	 ryhtyä toimenpiteisiin sovinnon aikaansaamiseksi tasa-arvolais-

sa tarkoitettua syrjintää koskevassa asiassa.

Tasa-arvolaki kieltää syrjinnän sukupuolen, sukupuoli-identiteetin ja su-
kupuolen ilmaisun, raskauden, synnytyksen, vanhemmuuden ja perheen-
huoltovelvollisuuden perusteella. Jos joku epäilee, että häntä on syrjitty 
tasa-arvolain tarkoittamalla tavalla, hän voi kääntyä asiassaan tasa-arvo-
valtuutetun puoleen. 

Tasa-arvovaltuutettu antaa neuvoja ja ohjeita oikeuksista ja tasa-arvolain 
soveltamisesta sekä selvittää tarvittaessa syrjintäepäilyä kirjallisella me-
nettelyllä. Jos tasa-arvovaltuutettu havaitsee, että tasa-arvo lakia rikotaan, 
valtuutettu pyrkii neuvoilla ja ohjeilla siihen, että lainvastainen menette-
ly päättyy. Tietyissä tapauksissa tasa-arvovaltuutettu voi viedä syrjintäasi-
an yhdenvertaisuus- ja tasa-arvolautakuntaan, joka saattaa kieltää syrjin-
nän sakon uhalla. 

Tasa-arvovaltuutetun tehtävät
Tasa-arvovaltuutetun viran viisivuotinen toimikausi tuli haettavaksi mar-
raskuussa 2022. Tasa-arvovaltuutetun tehtäviä hoiti 16.4.2023 asti erityis-
asiantuntija Pirkko Janas. Rainer Hiltunen aloitti viisivuotiskautensa tasa-
arvovaltuutettuna 17.4.2023.

Mitä vaikutuksia tasa-arvovaltuutetun kannanotoilla on?
Tasa-arvovaltuutettu antaa työnantajalle usein kehotuksen muuttaa me-
nettelyään tai suosittelee käytössä olevien linjausten uudelleenarviointia 
tasa-arvonäkökulmasta. Joissain tapauksissa kannanotto on johtanut työ-
paikalla neuvotteluihin, joissa on yhteisesti päädytty molempia osapuolia 
tyydyttävään ratkaisuun. 

Vastaavasti esimerkiksi tavaroiden ja palvelujen tarjoajat ovat tasa-arvo-
valtuutetun kannanoton saatuaan ilmoittaneet muuttaneensa hinnoitte-
lunsa tasa-arvolain vaatimusten mukaisiksi.

Tasa-arvovaltuutetun kannanotot eivät ole oikeudellisesti sitovia. Syrjintää 
epäilevä voi useimmissa tapauksissa viedä asiansa käräjäoikeuden ratkais-
tavaksi ja vaatia oikeudessa hyvitystä syrjinnästä. 

Tasa-arvovaltuutetulla on myös mahdollisuus edistää sovintoa tasa-ar-
volaissa tarkoitettua syrjintää koskevissa asioissa. Lakisääteinen sovinto-
mahdollisuus parantaa syrjintää kokeneiden oikeusturvaa ja tosiasiallista 
oikeuksien toteutumista.

TASA-ARVOVALTUUTETUN TEHTÄVÄT



13



14

2	 SEKSUAALINEN JA SUKUPUOLEEN  
	 PERUSTUVA HÄIRINTÄ  
	 Työnantajalla laaja toimimisvelvollisuus
Tasa-arvolaki kieltää häirinnän
Seksuaalinen ja sukupuoleen perustuva häirintä ovat tasa-arvolaissa kiel-
lettyä syrjintää. Tästä huolimatta häirintä on edelleen vakava ongelma niin 
työelämässä kuin muualla yhteiskunnassa.

Jo vuonna 1995 tasa-arvolakiin otettiin säännökset, joiden mukaan työn-
antajilla oli velvollisuus huolehtia, ettei työntekijä joudu sukupuolisen häi-
rinnän tai ahdistelun kohteeksi (HE 90/1994 vp). Velvollisuuden laiminlyönti 
määritettiin syrjinnäksi. Vuoden 2005 tasa-arvolain kokonaisuudistuksessa 
(HE 195/2004 vp) seksuaalinen häirintä ja häirintä sukupuolen perusteella 
vahvistettiin syrjinnäksi tasa-arvolain 7 §:ssä ja lakiin lisättiin erillinen 8 d 
§ häirintään puuttumisesta työpaikoilla. Häirinnän määritelmiä tarkennet-
tiin vuonna 2009 (HE 44/2009 vp). Häirinnän määrittely syrjinnäksi pohjaa 
jäsenvaltioita sitovaan tasa-arvodirektiiviin 2006/54/EY.

Määritelmä auttaa häirinnän tunnistamisessa
Tasa-arvolaissa (7 §) seksuaalisella häirinnällä tarkoitetaan sanallista, sana-
tonta tai fyysistä, luonteeltaan seksuaalista ei-toivottua käytöstä, jolla tar-
koituksellisesti tai tosiasiallisesti loukataan henkilön henkistä tai fyysistä 
koskemattomuutta erityisesti luomalla uhkaava, vihamielinen, halventava, 
nöyryyttävä tai ahdistava ilmapiiri. Häirintää on fyysisen koskettelun lisäk-
si esimerkiksi toistuvat sukupuolisesti vihjailevat eleet tai ilmeet, kaksimie-

liset vitsit, toistuvat seksuaalisesti virittyneet yhteydenotot sekä vartaloa, 
pukeutumista tai yksityiselämää koskevat huomautukset.

Sukupuoleen perustuvalla häirinnällä (7 §) tarkoitetaan henkilön sukupuo-
leen, sukupuoli-identiteettiin tai sukupuolen ilmaisuun liittyvää ei-toivot-
tua käytöstä, joka ei ole luonteeltaan seksuaalista ja jolla tarkoituksellisesti 
tai tosiasiallisesti loukataan tämän henkistä tai fyysistä koskemattomuutta 
ja jolla luodaan uhkaava, vihamielinen, halventava, nöyryyttävä tai ahdis-
tava ilmapiiri ja tämä käytös perustuu loukatun henkilön sukupuoleen tai 
sukupuoli-identiteettiin. Häirintä voi ilmetä esimerkiksi halventavana pu-
heena toisesta sukupuolesta ja muuna toisen sukupuolen alentamisena. 
Myös työpaikka- tai koulukiusaaminen, silloin, kun se perustuu kiusatun 
sukupuoleen, on häirintää sukupuolen perusteella. Tasa-arvolain syrjintä-
säännökset soveltuvat myös, jos häirintä perustuu sukupuolen korjaami-
seen tai siihen, että henkilön fyysiset sukupuolta määrittävät ominaisuu-
det eivät ole yksiselitteisesti naisen tai miehen.

Tasa-arvolaki velvoittaa työnantajaa puuttumaan työpaikalla ilmenevään 
seksuaaliseen häirintään tai häirintään työntekijän sukupuolen, sukupuo-
li-identiteetin tai sukupuolen ilmaisun vuoksi. Työnantajan laiminlyönti 
puuttua häirintään rikkoo tasa-arvolain syrjinnän kieltoa ja tuo velvoitteen 
maksaa häirintää kokeneelle hyvitystä.

SEKSUAALINEN JA SUKUPUOLEEN PERUSTUVA HÄIRINTÄ: TYÖNANTAJALLA LAAJA TOIMIMISVELVOLLISUUS
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Tasa-arvovaltuutettu suosittelee toimintaohjeiden laatimista 
työpaikoille
Häirinnästä on ensi sijassa vastuussa häiritsijä itse. Jokaisen työyhteisön jä-
senen on ymmärrettävä, että työpaikalla käyttäytyminen eroaa vapaa-ajan 
käyttäytymisestä. Työpaikalla vallitsevan kulttuurin tulee olla turvallinen ja 
työpaikan kaikille miellyttävä ympäristö, jossa käyttäydytään asiallisesti.

Häiritsevä ilmapiiri muuttuu helposti osaksi työntekijän työolosuhteita. Var-
sinkin uusi työntekijä joutuu helposti tilanteeseen, jossa on lähes mahdo-
tonta puuttua asiaan, vaikka kokisi tilanteen ahdistavaksi. Esimiehen vel-
vollisuutena on valvoa ja kehittää työpaikan ilmapiiriä sellaiseksi, että se 
jo ennalta estää häirinnän. 

Työpaikoilla olisi hyvä ennakolta yhdessä pohtia, miten mahdollisissa häi-
rintätilanteissa tulee toimia, jotta häirintätilanteet voidaan välttää. Työnan-
tajan yleisenä velvollisuutena on ehkäistä ja estää seksuaalisen häirinnän 
esiintymistä. Tasa-arvovaltuutettu suositteleekin, että jokaisella työpaikalla 
laaditaan ennakkoon toimintaohjeet häirintätilanteiden varalta ja ne käy-
dään läpi yhdessä henkilöstön edustajien kanssa. Toimintaohjeet voidaan 
ottaa osaksi työpaikan tasa-arvosuunnitelmaa. On huomattava, että pelk-
kä kirjaus ”työpaikan nollatoleranssista” ei tuo työntekijöille tai esihenki-
löille askelmerkkejä asian esiintuomiseksi ja käsittelemiseksi. 

Työnantajalla on velvollisuus selvittää häirintää 
Työnantajan toiminta on tasa-arvolain vastaista syrjintää silloin, jos työn-
antaja saatuaan tiedon siitä, että työntekijä on joutunut työssään seksu-
aalisen tai muun sukupuoleen perustuvan häirinnän kohteeksi, laiminlyö 
ryhtyä käytettävissä oleviin toimiin häirinnän poistamiseksi. Vastuu häirin-
nän poistamisesta siirtyy työnantajalle siinä vaiheessa, kun tieto häirinnästä 
on saatettu työnantajan tietoon. Häirintää kokeneella työntekijällä on siis 
velvollisuus kertoa asiasta työnantajan edustajalle, luottamusmiehelle tai 
työsuojeluvaltuutetulle. Yksittäinenkin teko voi täyttää tasa-arvolain häi-
rinnän tunnusmerkistön ja synnyttää työnantajalle toimintavelvollisuuden.

Jos häiritsijänä on työnantaja itse, häirinnästä ei tarvitse erikseen ilmoittaa, 
kun kyseessä on tilanne, jossa häiritsijän olisi tullut tavanomaista harkin-
taa käyttäen tietää käyttäytymisensä häiritseväksi tai muuten ei-toivotuksi. 

Työnantajan on ryhdyttävä selvittämään asiaa häirinnän tultua sen tietoon. 
Esihenkilön tulee kuulla objektiivisesti ja tasapuolisesti kaikkia tapahtu-
man osapuolia. Myös oletettua häiritsijää tulee kuulla. Osapuolilla voi olla 
selvittämistilaisuudessa apunaan esimerkiksi työsuojeluvaltuutettu, luot-
tamusmies tai muu tukihenkilö.

Työnantaja vastaa häirinnän lopettamisesta ja seurannasta
Kun häirintää on aihetta epäillä, työnantajan on ryhdyttävä tarpeellisiin toi-
menpiteisiin häirinnän poistamiseksi esimerkiksi saattamalla häiritsijä vas-
tuuseen käytöksestään ja estämällä häntä jatkamasta häirintää. Toimimis-
velvollisuuden tavoitteena on saada häirintä loppumaan.

Syrjintänä pidetään tämän toimimisvelvollisuuden laiminlyöntiä. Jos työn-
tekijä voi osoittaa häirinnän jatkuneen senkin jälkeen, kun siitä on tehty il-
moitus, on työnantajan velvollisuus osoittaa, että se on ryhtynyt käytettä-
vissään oleviin toimiin häirinnän lopettamiseksi. 

Työnantaja voi antaa häiritsijälle huomautuksen tai varoituksen tai järjes-
tellä tämän työtehtäviä taikka työskentelypaikkaa siten, että hän on mah-
dollisimman vähän tekemisissä häirityn kanssa. Työnantajan toimia ei voida 
katsoa tehokkaiksi, jos häirinnän edelleen jatkuessa häiritsijään ei kohdis-
teta asteittain kovenevia keinoja. Työnantajan tulee välttää häirinnän koh-
teeksi joutuneen työntekijän työolosuhteiden huonontamista. Häirinnän 
päättyminen tulee varmistaa tehokkaalla seurannalla.

Seksuaalisen ja sukupuoleen perustuvan häirinnän 
kiellon valvonta kuuluu tasa-arvovaltuutetulle. Jos 
epäilet  kokeneesi häirintää, voit ottaa yhteyttä tasa-
arvovaltuutetun neuvontapuhelimeen 0295 666 842 
(ma-ti klo 9-11, ke-to klo 13-15).

SEKSUAALINEN JA SUKUPUOLEEN PERUSTUVA HÄIRINTÄ: TYÖNANTAJALLA LAAJA TOIMIMISVELVOLLISUUS
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3	 SYRJINTÄKIELTOJEN  
	 VALVONTA
Tasa-arvolaki kieltää syrjinnän sukupuolen, 
sukupuoli-identiteetin ja sukupuolen ilmaisun 
perusteella. Myös syrjintä raskauden, synnytyk-
sen, vanhemmuuden ja perheenhuoltovelvolli-
suuden perusteella on kielletty. Tasa-arvolakia 
sovelletaan pääsääntöisesti kaikessa yhteis- 
kunnallisessa toiminnassa ja kaikilla  
elämänalueilla. 

Tasa-arvolaissa on kolmenlaisia säännöksiä: 

•	 tasa-arvon edistämissäännökset 
•	 syrjinnän kiellot sekä 
•	 oikeussuojaa ja valvontaa koskevat säännökset. 

Laissa määritellään ja kielletään sukupuoleen perustuva syrjintä. Kielto koskee 
koko lain soveltamisalaa eli pääsääntöisesti kaikkia yhteiskuntaelämän alueita 
ja kaikkia tilanteita, joissa syrjintää voi esiintyä. Lakia ei sovelleta perheenjäsen-
ten välisiin tai muihin yksityiselämän piiriin kuuluviin suhteisiin eikä uskonnon-
harjoitukseen liittyvään toimintaan.
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Tasa-arvolaissa määritellään tarkemmin syrjivä menettely työelämässä, 
oppilaitoksissa, etujärjestöissä sekä tavaroiden ja palveluiden tarjonnas-
sa. Näiden kieltojen rikkomisesta voi olla seuraamuksena tasa-arvolain 
mukainen hyvitys. Työnantajalla ja oppilaitoksella on velvollisuus antaa 
pyynnöstä kirjallinen selvitys menettelystään tällaista syrjintää epäilevälle. 

Kaksi kolmasosaa asiakasyhteydenotoista liittyy 
syrjintään työelämässä 
Työelämää koskevien syrjintäepäilyjen tutkiminen on keskeinen osa tasa-
arvovaltuutetun toimintaa. Noin kaksi kolmasosaa kaikista tasa-arvoval-
tuutetulle tulevista syrjintää koskevista asiakasyhteydenotoista liittyy työ-
elämään (ks. luku 6 Tilastot, s. 61). 

3.1 RASKAUS- JA PERHEVAPAASYRJINTÄ
Raskaus- ja perhevapaasyrjintä vaikuttaa naisten asemaan työelämässä. 
Syrjintä kohdistuu erityisesti epävarmassa työmarkkinatilanteessa oleviin 
naisiin. Myös lapsettomat synnytysiässä olevat naiset voivat joutua koke-
maan äitiyteen liittyvää syrjintää työelämässä, sillä heidän saatetaan olet-
taa jäävän perhevapaille. 

Tyypillisiä tilanteita, joissa syrjintää ilmenee, ovat epäasialliset perhetilan-
teeseen tai suunnitelmiin liittyvät kysymykset työnhakutilanteissa, määrä-
aikaisen työsuhteen jatkamatta jättäminen raskauden tai perhevapaasuun-
nitelmien tultua ilmi sekä työhön paluun hankaloittaminen perhevapaan 
jälkeen (sijainen on voinut korvata perhevapaalta palaavan työntekijän tai 
omat työt ovat ”kadonneet”).

Syrjinnästä voi olla kysymys myös silloin, jos henkilö joutuu palkkauk-
sen osalta epäedulliseen asemaan raskauden tai perhevapaan perusteel-
la. Myös miehet kokevat perhevapaasyrjintää, erityisesti ollessaan pidem-
mällä perhevapaalla. 

Raskaus- ja perhevapaasyrjintään liittyvät yhteydenotot ovat vuosikym-
menten ajan olleet suurin työelämäsyrjintään liittyvä tasa-arvovaltuute-
tulle tulevien yhteydenottojen aihe, ja niiden osuus työelämää koskevista 
yhteydenotoista oli noin 40 % myös vuonna 2023. 

Työn  
johtaminen  
ja työolot

Palvelussuhteen 
päättäminen 

Työhön- 
otto

Palkka ja  
etuudet

Raskaus-  
ja perhe- 
vapaa- 
syrjintä

KUVIO 1. Raskaus- ja perhevapaasyrjintää koskevat yhteydenotot liittyvät 
usein myös palkkaan, työhönottoon, työn johtamiseen ja työoloihin sekä 
palvelussuhteen päättämiseen

SYRJINTÄKIELTOJEN VALVONTA
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Raskauden ja perhevapaan vaikutus määräaikaisen 
tehtävän jatkumiseen 
Nainen A pyysi tasa-arvovaltuutettua selvittämään, oliko häntä syrjitty tasa-
arvolain kieltämällä tavalla, kun hänen määräaikaisuuttaan ei ollut jatket-
tu perhevapaan jälkeen. A oli työskennellyt keskussairaalan erikoislääkärin 
sijaisena ketjutetuissa ja katkeamattomissa määräaikaisissa virkasuhteis-
sa. Viimeinen määräyskirja annettiin siten, että se oli voimassa perheva-
paan loppuun asti ja päättyi hoitovapaan alkaessa. Ennen perhevapaalle 
jäämistä A oli kertonut esihenkilölleen toivovansa, että voisi palata samoi-
hin tehtäviin perhevapaansa jälkeen. Hänelle ei kuitenkaan tarjottu töitä 
perhevapaan jälkeen.

Asian arviointi
Tasa-arvolain lähtökohtana on, että työntekijää tulisi kohdella samalla ta-
valla kuin häntä kohdeltaisiin, jos hän ei olisi raskaana tai perhevapaalla. 
Häntä ei tulisi asettaa raskauden tai perhevapaiden vuoksi muita huonom-
paan asemaan. Määräaikaista palvelussuhdetta ei voi rajoittaa kestämään 

vain raskaus- tai vanhempainvapaan alkuun eikä määräaikaista 
palvelussuhdetta saa jättää raskauden tai perhevapaan ta-

kia jatkamatta, jos kyseinen työ jatkuu. Työntekijän työ-
suhteen jatkumisen rajoittamisella tarkoitetaan myös 

määräaikaisten työsopimusten uusimatta jättämis-
tä. Jos työnantajalla on ollut tieto työntekijän ras-
kaudesta, työnantaja voi joutua osoittamaan, että 
raskaus ei ole vaikuttanut määräaikaisuuden jatka-
miseen, vaan siihen on ollut muu, tasa-arvolain mu-

kainen hyväksyttävä syy.

A:n määräaikaisuus ei ollut sidottu kenenkään tietyn vi-
ranhaltijan sijaisuuteen. Työnantaja viittasi organisaation 

ohjeistukseen, jonka mukaan äitiys- ja vanhempainvapaalle jää-
vän virkamääräystä jatketaan äitiys- ja vanhempainvapaan ajaksi. Lisäksi 
työnantaja vetosi koronapandemiasta johtuvaan tuotannolliseen syyhyn; 
potilaita oli ollut tavallista vähemmän ja siten myös töitä vähemmän tar-
jolla. Työnantajan mukaan A:lle ei ollut tästä syystä tarjottu määräaikaisuu-
den jatkoa perhevapaan jälkeen. 

Työnantajan selvityksen perusteella jäi epäselväksi, onko työnantajan käy-
täntönä ollut jatkaa määräaikaisia palvelussuhteita kysymällä työntekijäl-
tä kiinnostusta tai automaattisesti vai olisiko määräaikaisuuden jatkami-
seksi edellytetty A:lta ilmoitusta kiinnostuksestaan. A kertoi, että oli ennen 
perhevapaalle jäämistään ilmoittanut esihenkilölle kiinnostuksestaan jat-
kaa työtä perhevapaan jälkeen.

Tasa-arvovaltuutettu katsoi, että keskussairaala on syrjinyt A:ta päättämäl-
lä ennalta, että A:n virkasuhde päättyy perhevapaan loppuessa. Siten syynä 
määräaikaisen viransijaisuuden jatkamatta jättämiselle on ollut A:n raska-
us ja perhevapaa. Työnantaja ei ole näyttänyt, että sillä olisi ollut hyväk-
syttävä syy olla jatkamatta A:n viransijaisuutta, sillä hänen sijaisuutensa ei 
ollut sidottu kenenkään tietyn viranhaltijan sijaisuuteen ja työvoiman tar-
ve näyttää olleen jatkuvaa.

Tasa-arvovaltuutettu kehotti keskussairaalaa päivittämään ohjeistustaan 
tasa-arvolain mukaiseksi siten, ettei palvelussuhteiden kestoaikoja sidota 
perhevapaisiin. (TAS 320/2023)

Määräaikaisuuden jatkamatta jättäminen  
perhevapaalle jäämisen vuoksi 
A pyysi tasa-arvovaltuutettua selvittämään, onko häntä syrjitty naisten ja 
miesten välisestä tasa-arvosta annetussa laissa (609/1986) eli tasa-arvo-
laissa kielletyllä tavalla raskauden vuoksi. A:n määräaikaista työsopimus-
ta ei jatkettu huolimatta siitä, että hänen sijaistamansa henkilön perhe-
vapaa jatkui A:n määräaikaisuuden päättyessä. A oli tällöin raskautensa 
jälkeisellä perhevapaalla. 

Keskeistä määräaikaisuuden jatkamatta jättämistä arvioitaessa on se, onko 
työnantajalla yhä työvoiman tarvetta. Sisäisten järjestelyjen käyttäminen 
perhevapaalla olevan työntekijän töiden järjestelemiseksi ei ole tasa-ar-
volain vastaista. 

Kyseisessä tasa-arvolain kannalta arvioitavassa tilanteessa työnantajan 
käyttämät sisäiset järjestelyt johtivat siihen, että työnantaja jatkoi toisel-
la osastolla olleen henkilön määräaikaista sijaisuutta samalla, kun se jätti 
A:n työsuhteen jatkamatta. Tasa-arvovaltuutetun arvion mukaan tämä rik-
koi tasa-arvolain syrjintäkieltoa. 

TYÖNTEKIJÄÄ ON  
KOHDELTAVA SAMALLA  
TAVALLA KUIN JOS HÄN  

EI OLISI RASKAANA  
TAI PERHEVAPAALLA
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Sovellettava lainsäädäntö työsuhteen jatkamisen  
mahdollista syrjivyyttä arvioitaessa
Tasa-arvolain mukaan työnantajan menettelyä on pidettävä laissa kiellet-
tynä syrjintänä, jos työnantaja palvelussuhteen kestosta tai jatkumisesta 
päättäessään menettelee siten, että henkilö joutuu raskauden, synnytyk-
sen tai muun sukupuoleen liittyvän syyn perusteella epäedulliseen ase-
maan. Työnantaja ei siten saa antaa esimerkiksi raskauden vaikuttaa pal-
velussuhdetta koskevaan päätöksentekoon.

Tasa-arvolain mukaan sen, joka katsoo joutuneensa syrjinnän kohteeksi, tu-
lee esittää tuomioistuimessa tai toimivaltaisessa viranomaisessa asiaa kä-
siteltäessä tosiseikkoja, joiden perusteella voidaan olettaa, että kyseessä 
on syrjintä sukupuolen perusteella. Syrjintäolettaman kumotakseen työn-
antajan on osoitettava, ettei sukupuolten välistä tasa-arvoa ole loukattu, 
vaan että menettely on johtunut hyväksyttävästä seikasta.

Työsopimuslain (55/2001) 1 luvun 3 §:n mukaan työsopimus voidaan teh-
dä määräaikaisena perustellusta syystä. Lain 6 luvun 1 §:n 1 momentin mu-
kaan määräaikainen työsopimus päättyy ilman irtisanomista määräajan 
päättyessä. Työnantajalla ei lähtökohtaisesti ole työlainsäädännön nojal-
la velvollisuutta jatkaa määräaikaista työsuhdetta. 

Raskaussyrjintäsäännösten tulkinnasta
Määräaikaista työsuhdetta ei saa päättää tai jättää jatkamatta syrjivällä pe-
rusteella. Määräaikaista palvelussuhdetta ei voi rajoittaa kestämään perhe-
vapaan alkuun eikä sitä saa jättää raskauden tai perhevapaan takia jatkamat-
ta, jos kyseinen työ jatkuu tai työnantajalla on yhä jatkuva työvoiman tarve.

Syrjinnän kiellon arviointi raskauden perusteella voidaan tehdä ns. itse-
vertailun avulla. On arvioitava, onko työntekijää kohdeltu samalla tavoin 
kuin häntä olisi kohdeltu, jos hän ei olisi ollut raskaana tai perhevapaalla. 
Häntä ei siten tule asettaa raskauden tai perhevapaiden vuoksi muita huo-
nompaan asemaan. Arvioitaessa sitä, onko palvelussuhteen uusimatta jät-
täminen syrjintää, on lähtökohtana se, olisiko palvelussuhde jatkunut, jos 
henkilö ei olisi ollut raskaana tai perhevapaalla. Jos työvoimalle on edel-
leen tarvetta määräaikaisen työsuhteen päättyessä, työnantaja ei saa jät-
tää työsopimusta uusimatta raskauden vuoksi. 

Sille, mikä on työnantajan työvoimatarpeen syy ja siten määräaikaisuuden 
peruste, ei tule antaa asiassa merkitystä. Merkitystä ei tule antaa myös-
kään sille, onko kyse samasta työtehtävästä, jota raskaana oleva työnteki-
jä on hoitanut, vaan työvoiman tarve arvioidaan koko työn-
antajan osalta. 

Hyväksyttävä peruste työsopimuksen uusimatta jät-
tämiselle ei ole se, ettei työntekijä ole käytettävissä 
työhön. Vaikka työnantajan kannalta työntekijän 
käytettävissä olo on olennainen edellytys työsopi-
muksen täyttämiselle, raskaus ei ole laillinen pe-
ruste olla solmimatta työsuhdetta edes siinä tilan-
teessa, että työntekijä ei voi lainkaan työskennellä 
(kyseessä ns. sijaiselle sijainen tilanne). 

A asetettu raskautensa vuoksi epäedulliseen 
asemaan työnantajan jatkettua C:n työsopimusta
Asiassa saadun selvityksen perusteella kävi ilmi, että A:n hoitama työ on 
jatkunut määräaikaisuuden päätyttyä. Työnantaja kertoi työsuhteen päät-
tämisen syyksi aluksi sen, että A:n määräaikaisuuden perusteeksi oli työ-
sopimuksessa mainittu hänen sijaistamansa henkilön erityisäitiys- ja van-
hempainvapaa, mutta ei hoitovapaata. Myöhemmin työnantaja vetosi siihen, 
että A:n työpanos korvattiin määräaikaisuuden jälkeen sisäisellä määräai-
kaisella siirrolla, jolloin vakituinen työntekijä B siirrettiin toisesta yksikös-
tä hoitamaan A:n aiemmin sijaistamaa tehtävää. 

Työvoiman tarvetta arvioitaessa merkitystä ei tule antaa sille, mikä on työ-
voimatarpeen syy ja määräaikaisuuden peruste. Merkitystä ei tule antaa 
myöskään sille, onko sijaistettavan henkilön perhevapaan muoto vaihtu-
nut. Asiassa arvioidaan ainoastaan sijaistettavan henkilön katkeamaton-
ta poissaoloa ja työvoiman tarvetta. Sitä, että työntekijä ole käytettävissä 
työhön, ei ole pidettävä hyväksyttävänä perusteena työsopimuksen uusi-
matta jättämiselle. 

Tasa-arvovaltuutettu totesi näytetyksi, että työnantajalla on ollut tarve si-
jaiselle myös määräaikaisuuden jälkeen ja katsoi, että C:n määräaikaisen 
työsuhteen jatko perustui B:n siirtoon eri yksikköön A:n aiemmin hoita-
maan tehtävään.

MÄÄRÄAIKAISTA  
TYÖSUHDETTA 
EI SAA PÄÄTTÄÄ  

SYRJIVÄLLÄ  
PERUSTEELLA

SYRJINTÄKIELTOJEN VALVONTA
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Tasa-arvovaltuutettu piti todennäköisenä, että A:n työsuhde olisi jatkunut 
alkuperäisen määräaikaisuuden jälkeen, mikäli hän ei olisi ollut raskaana 
ja perhevapaalla. A oli näin asetettu epäedulliseen asemaan tasa-arvolais-
sa kielletyllä tavalla, kun työnantaja ei ollut jatkanut hänen määräaikaista 
työsuhdettaan. Asiassa syntyi olettama tasa-arvolain vastaisesta syrjinnästä. 

Koska työnantaja ei esittänyt hyväksyttävää syytä, miksi A:n määräaikais-
ta työsuhdetta ei ollut jatkettu, vaan se oli korvattu sisäisellä siirrolla ja toi-
sen henkilön määräaikaisen työsuhteen jatkamisella, tasa-arvovaltuutettu 
katsoi, että kyseessä oli tasa-arvolaissa kielletty syrjintä raskauden ja per-
hevapaan perusteella. (TAS 584/2022)

Syrjintäepäily perheenhuoltovelvollisuuden vuoksi 
työsuhdetta päätettäessä 
A työskenteli kiinteistöpalvelualan yrityksessä siivoojana noin kuukauden 
ajan. Hän oli tilapäisellä hoitovapaalla sairaan alle 10-vuotiaan lapsen hoi-
tamiseksi ensin 4 työpäivää ja myöhemmin yhden työpäivän ajan. Hän otti 
yhteyttä Etelä-Suomen aluehallintovirastoon sen jälkeen, kun hänen työ-
suhteensa päätettiin näiden poissaolojen jälkeen. Aluehallintovirasto siir-
si asian hallintolain nojalla tasa-arvovaltuutetulle, kun kyseessä oli epäi-
lys syrjinnästä vanhemmuuden ja perhehuoltovelvollisuuden perusteella. 

Tasa-arvovaltuutettu arvioi asiaa tasa-arvolain syrjintäkieltojen näkökul-
masta ja totesi asiassa syntyvän syrjintäolettaman ajallisen yhteyden vuok-
si. Asiassa oli huomioitava sekin, että vaikka työnantaja vetosi työntekijän 
soveltumattomuuteen yrityksen palvelukseen, se ehdotti työntekijälle päi-
vää ennen koeaikapurkua työsuhteen muuttamista kokoaikatyöstä ns. tar-
vittaessa töihin kutsuttavan sopimukseksi. 

Asiassa sovellettavat oikeusohjeet
Työsopimuslain 1 luvun 4 §:n 4 momentin mukaan työsopimus voidaan 
koeajan kuluessa molemmin puolin purkaa. Työsopimusta ei saa työsopi-
muslain perusteellakaan purkaa syrjivillä tai muutoin koeajan tarkoituk-
seen nähden epäasiallisilla perusteilla. 

Työsopimuslakia koskevan hallituksen esityksen (HE 157/2000) mukaan täl-
laiseen purkuun tulee olla työntekijän henkilöön ja hänen työsuoritukseen-
sa liittyvä syy. Työsuhdetta ei saa koeajallakaan purkaa syrjivin perustein. 

Naisten ja miesten tasa-arvosta annetun lain 7§ kieltää välittömän ja vä-
lillisen syrjinnän sukupuolen perusteella, joka pitää sisällään eri asemaan 
asettamisen vanhemmuuden tai perheenhuoltovelvollisuuden perusteel-
la. Tasa-arvolain tarkemmat säännökset syrjinnän kielloista työelämässä 
kieltää työnantajaa päättämästä työsuhdetta syrjivin perustein, kuten aset-
tamalla työntekijä eri asemaan vanhemmuuden tai perheenhuoltovelvol-
lisuuden perusteella. 

Tasa-arvolain mukaan sen, joka katsoo joutuneensa syrjinnän kohteek-
si, tulee esittää tuomioistuimessa tai toimivaltaisessa viranomaisessa kä-
siteltäessä tosiseikkoja, joiden perusteella voidaan olettaa, että kyseessä 
on syrjintä sukupuolen perusteella. Syrjintäolettaman kumotakseen työn-
antajan on osoitettava, ettei sukupuolten välistä tasa-arvoa ole loukattu, 
vaan että menettely, tässä tapauksessa työsuhteen päättyminen, on joh-
tunut hyväksyttävästä ei-syrjivästä seikasta.

Työsopimuslain 4 luvun 6 §:n mukaan työntekijän lapsen, joka ei ole täyttä-
nyt 10 vuotta, sairastuessa äkillisesti työntekijällä on oikeus saada lapsen 
hoidon järjestämiseksi tai tämän hoitamiseksi tilapäis-
tä hoitovapaata enintään neljä työpäivää kerrallaan. 
Työntekijän on ilmoitettava työnantajalle tilapäi-
sestä hoitovapaasta ja sen arvioidusta kestosta 
niin pian kuin mahdollista. Työnantajan pyyn-
nöstä työntekijän on esitettävä luotettava sel-
vitys tilapäisen hoitovapaan perusteesta.

Kyseistä työnantajaa sitovan kiinteistöpalvelu-
alan työehtosopimuksen 12 §:n mukaan työn-
tekijän alle 10-vuotiaan lapsen sairastuessa 
äkillisesti maksetaan työntekijälle palkka tämän 
työehtosopimuksen 11 §:n mukaan, jos lyhyt pois-
saolo on välttämätöntä lapsen hoidon järjestämiseksi tai lapsen hoitami-
seksi, hoidon järjestäminen tai hoitaminen kestää 1, 2, 3 tai 4 päivää ja jos 
työntekijä on viipymättä ilmoittanut poissaolosta ja, jos mahdollista, sen 
kestosta sekä toimittanut lapsen sairaudesta saman selvityksen, joka vaa-
ditaan työntekijän omasta sairaudesta. 

TYÖSUHDETTA  
EI SAA PURKAA  

KOEAJALLA  
SYRJIVÄLLÄ  

PERUSTEELLA
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Asian arviointi 
A:n työsuhde päättyi työnantajan tekemään koeaikapurkuun. Asiassa 
oli kyse siitä, oliko työnantajan tekemä koeaikapurku syrjivä ja tehty 
työntekijän perhehuoltovelvollisuuden vuoksi vai oliko työnantajal-
la työsopimuslain mukainen ei-syrjivä peruste päättää A:n työsuh-
de koeaikana. 

Työnantaja tai siivouskohteen asiakasyritys eivät olleet antaneet A:lle 
negatiivista palautetta hänen työstään ennen työsuhteen päättämis-
tä. A kertoi sen sijaan esihenkilönsä tuoneen esiin, että hänen lasten-
sa sairastelut ovat ongelma, eivätkä he halua saada aamulla soittoa 
siitä, että A ei pääse töihin.

A oli ilmoittanut viimeisestä poissaolostaan esihenkilölleen sekä teks-
tiviestillä että soittamalla. Hän ei kuitenkaan käyttänyt lastaan lääkä-
rissä, vaan sai hoitajalta hoito-ohjeet tarttuvan infektiotaudin hoita-
miseen. Työnantaja kertoi edellyttävänsä sekä ilmoitusta poissaolosta 
esihenkilölle että työehtosopimuksen mukaista selvitystä arvioidakseen 
palkanmaksun perusteen ja arvioidakseen poissaolon luvallisuuden. 

Kyseessä oli A:n ensimmäinen työpaikka Suomessa. Osapuolet olivat 
erimielisiä vieraskieliselle A:lle annetun sairauspoissaoloihin liittyvän 
perehdytyksen sisällöstä ja laajuudesta. Osapuolet esittivät eriäviä nä-
kemyksiä siitä, oliko A tietoinen poissaolokäytännöistä ja siitä, miksi 
hän toimitti myös ensimmäisen poissaolonsa ajalta selvityksen vasta 
päivä ennen työsuhteensa päättymistä.

Selvityksen mukaan A:n esihenkilö tarjosi tälle työtä toisesta asiakas-
kohteesta koeaikapurun vaihtoehtona. A:n mukaan kyseessä olisi ol-
lut ns. tarvittaessa töihin kutsuttavan työntekijän työsopimus, jolloin 
hänet olisi voitu soittaa töihin ja työvuoro olisi voinut olla monessa 
eri asiakaskohteessa. Osapuolet olivat erimielisiä siitä, mitä tämän 
jälkeen tapahtui. Työnantajan mukaan esihenkilö oli harkinnut asi-
aa uudemman kerran ja päätynyt siihen, ettei A ollut soveltuva jatka-
maan työskentelyä. A:n mukaan hän taas pyysi esihenkilöltään aikaa 
harkita uusia ehtoja ja että päivä tämän jälkeen esihenkilö purki hä-
nen työsuhteensa. 

SYRJINTÄKIELTOJEN VALVONTA
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Hallituksen esityksen mukaan suojaosan poiston vaikutuksien arvioidaan 
painottuvan naisiin. Sovitellun päivärahan saajista naisia oli 64 % vuonna 
2022 (Kelan työttömyysetuuksien saajista 61 %). Naiset ovat enemmistö-
nä sovitellun ansiopäivärahan tai sovitellun työttömyysetuuden saajissa 
kaikissa ikäryhmissä. Lomakorvausten jaksotuksen poistaminen vaikuttai-
si myös enemmän naisiin kuin miehiin, koska naiset ovat saaneet miehiä 
enemmän jaksotuspäätöksiä ikäluokissa 30–59-vuotiaat.

Tasa-arvovaltuutettu ilmaisi vakavan huolensa työttömyysetuuden sovit-
teluun ehdotettujen muutoksien osalta. Sukupuolten tasa-arvon kannalta 
ei voi pitää hyväksyttävinä muutosehdotuksia, jotka kohdistuvat näin voi-
makkaasti pääsääntöisesti naisiin.

Työttömyysetuuden lapsikorotukset
Esityksessä ehdotetaan, että työttömyysetuuksiin maksettavasta lapsikoro-
tuksesta luovuttaisiin. Esityksen mukaan lapsikorotuksia maksettiin vuon-
na 2022 ansiopäivärahassa noin 81 000 etuudensaajalle. Lapsikorotuksista 
58 % maksettiin naisille ja 42 % miehille. 

Tasa-arvovaltuutettu totesi, että muutosta 
tulisi arvioida myös yhden vanhemman 
perheen näkökulmasta. Suomessa on 120 
000 yhden vanhemman perhettä. Yksin-
huoltajista valtaosta (87 %) on naisia. 
Ehdotuksilla on todennäköisesti mer-
kittäviä vaikutuksia paitsi näiden per-
heiden toimeentuloon, myös sukupuol-
ten tasa-arvon ja lapsiperheköyhyyteen. 
(TAS 664/2023)

ERÄIDEN SOSIAALIETUUKSIEN JA RAHAMÄÄRIEN 
INDEKSITARKISTUKSISTA TULISI TEHDÄ 
SUKUPUOLIVAIKUTUSTEN ARVIOINTI 
Tasa-arvovaltuutettu oli eduskunnan työelämä- ja tasa-arvovaliokunnan 
kuultavana kirjallisesti 8.11.2023 kansaneläke- ja elinkustannusindeksiin 
sidottujen etuuksien ja rahamäärien indeksitarkistuksista vuosina 2024–
2027 sekä lapsilisälain 7 §:n muuttamisesta (HE 75/2023 vp). 

Hallituksen esityksen mukaan eräitä etuuksia ja rahamääriä, jotka on sidot-
tu kansaneläke- tai elinkustannusindeksiin, ei tarkistettaisi siten kuin kan-
saneläkeindeksistä annetussa laissa säädetään tai elinkustannusindeksin 
muutosta vastaavasti vuosina 2024–2027. Lisäksi lapsilisälain 7 § ehdote-
taan muutettavaksi.

Indeksitarkastusten jäädyttäminen
Tasa-arvovaltuutettu korosti indeksijäädytysten olevan tosiasiallisesti leik-
kauksia niitä saavien ihmisten toimeentuloon. Leikkauksissa korostuu nii-
den epätasainen jakautuminen sukupuolten kesken. 

Vähimmäismääräistä vanhempainpäivärahaa maksetaan selvästi useammin 
naisille (84 % sen saajista). Naisten vanhempainpäivärahajaksot ovat lisäksi 
pitempiä, joten heille maksetaan etuutta pitemmän aikaa kuin miehille. Esi-
tyksellä on tältä osin korostunut merkitys naisten taloudelliseen asemaan.

Yleistä asumistukea sekä eläkkeensaajan asumistukea maksetaan useam-
min naisille kuin miehille. Yksinhuoltajat, eli valtaosin naiset, ovat esityk-
sen mukaan toiseksi suurin asumistuen saavien joukko. Asumistuen mää-
rän jäädytyksellä on suora vaikutus heidän elintasoonsa. Yleisen asumistuen 
saaminen yhdistyy usein muihin etuuksiin. Yhden vanhemman perheissä 
usean etuuden yhtäaikainen käyttö on vielä keskimääräistä yleisempää. 

Tasa-arvovaltuutettu painotti, että indeksitarkistusten tekemättä jättämi-
sen yhteydessä olisi otettava huomioon erityisesti kumuloituvat vaikutuk-
set. Valtuutettu huomautti myös, että toimeentuloturvalla ei tulisi pyrkiä 
kompensoimaan esityksen tasa-arvoa heikentäviä vaikutuksia.

VELVOLLISUUS  
EDISTÄÄ TASA-ARVOA  

KOSKEE MYÖS  
LAINSÄÄTÄJÄÄ

LAUSUNNOT EDUSKUNNALLE JA MUILLE VIRANOMAISILLE
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TASA-ARVOVALTUUTETUN EDUSTUS  
TYÖRYHMISSÄ JA TOIMIELIMISSÄ 

•	 Ihmisoikeusvaltuuskunta / Ihmisoikeuskeskus
•	 Valtioneuvoston sateenkaariyhteistyöverkosto / OM, STM
•	 NAPE – Naisiin kohdistuvan väkivallan ja perheväkivallan  

torjunnan toimikunta / STM
•	 Oikeusministeriön hallinnonalan ohjausverkosto / OM 
•	 Oikeushallinnon intranet-uudistuksen viestinnällinen  

projektiryhmä / OM
•	 Oikeusministeriön hallinnonalan viestintäverkosto / OM
•	 Syrjinnän seurannan asiantuntijapaneeli / OM
•	 Tasa-arvon asiantuntijaverkosto / Tasa-arvon tietopalvelu, THL
•	 Tasa-arvotilastojen asiantuntijaryhmä / Tilastokeskus
•	 Valtion liikuntaneuvoston yhdenvertaisuuden, tasa-arvon ja kestä-

vän kehityksen jaosto 
•	 Translain uudistamisen seuranta- ja arviointiryhmä / STM
•	 Työehtosopimusten sukupuolivaikutukset samapalkkaisuuden nä-

kökulmasta -tutkimushankkeen ohjausryhmä/ STM
•	 Samanarvoinen työ -hankkeen ohjausryhmä / STM
•	 Oikeushallinnon erityisviranomaiset -viraston  

perustamishanke / OM
•	 Oikeusministeriön hallinnonalan virastojen hallinnollisten  

asioiden asianhallintajärjestelmän hankinta- ja käyttöön- 
ottohanke (HILDA) / OM

7	 VIESTINTÄ JA YHTEISTYÖ
KANSAINVÄLINEN YHTEISTYÖ 
Tasa-arvovaltuutettu on eurooppalaisten tasa-arvo- ja yhdenvertaisuusvi-
ranomaisten verkoston Equinetin (European Network for Equality Bodies) 
jäsen. Tasa-arvovaltuutettu Rainer Hiltunen valittiin lokakuussa toiselle 
kaudelle (2023–2025) Equinetin hallituksen (Executive Board) jäseneksi .

Tasa-arvovaltuutetun asiantuntijat olivat vuonna 2023 jäseninä seuraavissa 
työryhmissä ja projekteissa: Gender Equality, Equality Law, Communicati-
on Strategies and Practices, Pay Transparency Task Force, Project on Stan-
dards for Equality Bodies sekä AI Cluster.

Pohjoismaisten tasa-arvo- ja yhdenvertaisuusvaltuutettujen tapaaminen 
järjestettiin Tukholmassa lokakuussa 2023. Tapaamisessa keskusteltiin 
mm. kunkin maan ajankohtaisista tasa-arvo- ja yhdenvertaisuuskysymyk-
sistä sekä lainvalvontaan liittyvistä menettelytavoista.

Tasa-arvovaltuutetun toimintaan kävi tutustumassa Viron tasa-arvovaltuu-
tettu ja asiantuntijoita sekä tasa-arvoteemaan perehtynyt ulkoministeriön 
kutsuma toimittajaryhmä, jossa oli osallistujia Yhdysvalloista, Britannias-
ta, Saksasta, Turkista, Brasiliasta, Intiasta, Etelä-Afrikasta, Nigeriasta, Tan-
saniasta ja Tunisiasta.

VIESTINTÄ JA YHTEISTYÖ
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